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TIIVISTELMÄ: 
 
Yhä useampi työntekijä edellyttää organisaatiolta joustavuutta ja on jopa valmis vaihtamaan 
työpaikkaansa kokiessaan työn ja perheen yhteensovittamisen hankalaksi. Vastatakseen työn-
tekijöiden vaatimuksiin sekä luodakseen positiivisen kuvan yrityksestä, on organisaation tarjot-
tava perheystävällisiä käytäntöjä. Joustavat työjärjestelyt ovat luokiteltu organisaation tärkeim-
miksi sekä yleisimmin käytetyksi keinoiksi perheystävällisyyden luomisessa. Joustavia työjärjes-
telyjen käyttäminen perhesyiden takia tulee olla organisaatiossa sosiaalisesti hyväksyttävää sekä 
tasapuolisesti sukupuolesta, perhemuodosta tai iästä riippumatonta.  
 
Yleisin paikkaan vaikuttava joustava työjärjestely on etätyöskentely, joka on tullut viimeisen 
vuoden aikana tutuksi lähes jokaiselle työntekijälle vallitsevan koronaviruspandemian vuoksi. 
Kyseinen pandemia pakotti työntekijät siirtymään kotikonttoreihin aiheuttaen läikkymisiä per-
heen ja työn välille. Tässä tutkielmassa tutustutaan työn ja perheen yhteensovittamiseen sekä 
joustaviin työjärjestelyihin liittyvän teorian kehitykseen. Tarkemmassa tarkastelussa on yksilön 
kokemukset etätyöskentelyn vaikutukset työn ja perheen yhteensovittamiseen. Kvantitatiivisen 
tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, mitä vaikutuksia etätyöskentelyllä on työn ja perheen 
yhteensovittamiselle. Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeella ja tutkimustulokset analysoitiin 
SPSS -ohjelmaa käyttäen. Avoimet kysymykset luokiteltiin teemoittain.  
 
Etätyöskentelyn koettiin pääasiassa vaikuttavan positiivisesti työn ja perheen yhteensovittami-
seen. Erityisen positiivisina vaikutuksina koettiin perheen kanssa vietetyn ajan lisääntyminen 
sekä työajan ryhmittäminen omien ja perheen tarpeiden mukaan. Aikaa perheen kanssa lisäsi 
esimerkiksi työmatkoista säästetty aika sekä kotiaskareiden hoitaminen töiden ohella. Perheen 
kanssa tuli vietettyä aikaa esimerkiksi lounailla. Erityisesti lemmikinomistajat sekä vastaajat, 
joilla oli lapsi tai lapsia kokivat etätyöskentelyllä olevan hyvin positiivinen vaikutus verrattuna 
vastaajiin, joilla ei ollut lemmikkiä tai lapsia. Vaikka perheen kanssa vietetty aika lisääntyi etä-
työskentelyn myötä, eivät kaikki kokeneet lisääntyneellä ajalla olevan positiivista vaikutusta 
vaan jopa heikentävän yhdessä vietetyn ajan laatua.  
 
Muita etätyöskentelyn aiheuttamia haasteita työn ja perheen yhteensovittamiselle oli muun 
muassa perheenjäsenten vaatima huomio työpäivän aikana, työn ja vapaa ajan rajan hälvene-
minen sekä ajatuksen saaminen pois työasioista työpäivän jälkeen.  
 
 





1 Johdanto 6 
1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma 7 
1.2 Tutkimuksen rakenne 8 
2 Teoreettinen viitekehys 9 
2.1 Työn ja perheen yhteensovittaminen 9 
2.1.1 Vaikutuksen osa-alueiden välillä 12 
2.2 Etätyöskentely joustavan organisaation piirteenä   20 
2.2.1 Perheystävälliset joustot 23 
3 Metodologia 30 
3.1 Tutkimusprosessi ja tutkimusmenetelmä 30 
3.2 Aineistonkeruumenetelmä 31 
3.3 Aineiston analyysi 32 
3.4 Tutkimuksen kohde 33 
4 Tutkimustulokset 35 
4.1 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot 35 
4.2 Joustavat työjärjestelyt työn ja perheen yhteensovittamisessa 37 
4.3 Etätyön vaikutus työn ja perheen yhteensovittamisessa 41 
4.3.1 Mahdollisuudet 42 
4.3.2 Haasteet 48 
5 Johtopäätökset 59 
5.1 Tutkimuksen keskeiset löydökset 60 
5.2 Jatkotutkimusehdotukset 65 
Lähteet 66 
Liitteet 77 







Kuvio 1. Työn ja perheen tasapainon historiallinen kehitys (mukaillen Staines 1980; Clark 
2000; Ashforth ym. 2000; Lavassani & Movahedi 2014). 11 
Kuvio 2. Ympäristön ja organisaatiorakenteen vaikutus joustavuuteen. (mukaillen 
Lawrence & Lorsch 1967; Burns & Stalker 1971.). 21 
Kuvio 3. Joustavien työjärjestelyjen vaikutus työn ja perheen yhteensovittamiseen. 38 
Kuvio 4. Lasten lukumäärä ja etätyön vaikutus työn ja perheen yhteensovittamiseen. 39 
Kuvio 5. Lemmikin omistaminen ja ajatuksen pois saamiseen työasioista työpäivän 
jälkeen etätyöskennellessä. 40 
Kuvio 6. Etätyöskentelyt luomat mahdollisuudet työn ja perheen yhteensovittamisessa.
 42 
Kuvio 7.  Sukupuoli ja työajan ryhmittäminen omien ja perheen tarpeiden mukaan 
etätyöskennellessä. 44 
Kuvio 8. Lemmikit ja työajan ryhmittäminen etätyöskennellessä. 45 
Kuvio 9. Etätyön yleisyys ja työajan ryhmittäminen omien ja perheen tarpeiden mukaan 
etätyöskennellessä. 45 
Kuvio 10. Etätyöskentelyn aiheuttamat haasteet työn ja perheen yhteensovittamisessa.
 49 
Kuvio 11. Ammattinimike ja työajan venyminen etätyöskennellessä. 50 
Kuvio 12. Sukupuolen vaikutus ajatuksen pois saamiseen työasioista työpäivän jälkeen 
etätyöskennellessä. 52 
Kuvio 13. Lemmikin omistaminen ja ajatuksen pois saamiseen työasioista työpäivän 
jälkeen etätyöskennellessä. 53 
Kuvio 14. Etätyöskentelyn yleisyys ja perheenjäsenten aiheuttamat keskeytykset. 54 
Kuvio 15. Perheenjäsenten läsnäolo etätyöskennellessä ja perheenjäsenten aiheuttamat 
keskeytykset. 55 
Kuvio 16. Lasten lukumäärän vaikutus perheen aiheuttamiin keskeytyksiin 
etätyöskennellessä. 56 
Kuvio 17. Etätyön määrä ja perheenjäsenten kunnioitus työaikaa kohtaan. 56 
5 
 







Työn ja perheen yhteensovittaminen on luonut paljon keskustelua yhteiskunnassa use-
asta syystä. Työn ja perheen yhteensovittaminen on aiemmin ajateltu koskevan vain nai-
sia ja etenkin naisia, joilla on lapsia. Yhteiskunnan asenteet työn ja perheen yhteensovit-
tamisesta nousivat pintaan vuoden 2020 lopulla, kun verkkokauppa Zalandon toimitus-
johtajan kertoi irtisanoutuvansa perhesyistä (Helsingin Sanomat 2020). Uutinen nosti 
esille, kuinka vielä 2020-luvulla on epätavallista laittaa perhe töiden edelle – etenkin 
miesten keskuudessa. Työn ja perheen yhteensovittamista tukevat käytännöillä on yh-
teiskunnallinen vaikutus, jossa vastuu on organisaatiolla. (Darcy, McCarthy, Hill & Grady 
2012; Cahill, Giandrea & Quinn 2015.) Teknologia sen sijaan on luonut mahdollisuuden 
työskennellä missä tahansa, mihin aikaan tahansa, jonka vuoksi raja työn ja muun elä-
män välillä on haalistunut. (Kinnunen, Rantanen, Mauno & Peeters 2014.)  
 
Joustavista työjärjestelyistä on viimeisten kolmenkymmenen vuoden aikana tehty mer-
kittävä määrä tutkimusta, mikä on luonut pohjan kyseisen aiheen kirjallisuudelle (Sheley 
1996). Organisaatiolta vaaditaan joustavuutta, pärjätäkseen muuttuvissa olosuhteissa, 
mutta myös luodakseen työntekijöilleen tasapainon työelämän ja muun elämän välille. 
Organisaatiot ovat tarjonneet joustavia työjärjestelyjä vaihtoehtoisiksi tavoiksi työsken-
nellä ja suurella osalla työntekijöistä on ollut mahdollisuus käyttää niistä edes jotakin. 
Kukaan ei kuitenkaan osannut aavistaa, että vuonna 2020 organisaation joustavat työjär-
jestelyt joutuisivat todelliseen testiin, kun lähes yhdessä yössä kaikki siirtyivät työsken-
telemään täyspäiväisesti etänä. Jo työtapojen muuttaminen itsessään saattaa olla työn-
tekijälle haastavaa, mutta vuoden kestänyt työskentely kotona on saattanut vaikuttaa 
myös perheeseen. Aiemmissa tutkimuksissa tulokset ovat olleet ristiriitaisia etätyösken-
telyn aiheuttaen sekä positiivisia, että negatiivisia vaikutuksia työn ja perheen yhteenso-





Etätyön ollessa aikaisemmin työmuoto vain pienelle osaa työvoimaa, on aikaisempi tut-
kimus keskittynyt pääasiassa heihin, jotka ovat kokeneet etätyöskentelyn olevan toimiva 
työmuoto ja täten valinneet työskennellä etänä. Koronaviruspandemian johdosta etätöi-
hin siirtyivät myös he, joiden suosima työmuoto ei ole ollut etätyöskentely tai joiden or-
ganisaatiolla ei ole ollut mahdollisuutta tarjota kyseistä joustavaa työjärjestelyä. Tämä 
mahdollistaa laajemman tutkimuksen etätyöskentelyn vaikutuksista työn ja perheen yh-
teensovittamiseen. 
 
1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma 
Etätyöhön liittyvä tutkimus on jokseenkin ristiriitaista. Osa mieltää etätyöskentelyllä ole-
van hyvin positiivisia vaikutuksia työn ja perheen yhteensovittamisessa, kun taas osa ole-
massa olevasta tutkimuksesta osoittaa etätyöskentelyn luovan konflikteja työn ja per-
heen välille. Tämän ristiriitaisuuden vuoksi tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää 
etätyöskentelyn todellinen luonne työn ja perheen yhteensovittamiseen. Viimeisen vuo-
den aikana etätyöskentelyn lisäännyttyä räjähdysmäisesti, voidaan tällä tutkimuksella 
täydentää jo olemassa olevaa tietoa etätyöskentelyn vaikutuksista työn ja perheen väli-
sen tasapainon luomisessa. Tutkimuksen toteuttaminen laajalla kyselylomakkeella mah-
dollistaa laajan ihmisjoukon tavoittamisen, työn ja perheen yhteensovittamisen liittyvän 
tutkimuksen ollessa useasti toteutettuna laadullisena tutkimuksena, kuten syvähaastat-
teluna. Tutkimuksessa paneudutaan työn ja perheen yhteensovittamisen tärkeyteen 
sekä etätyöskentelyn vaikutuksiin työn ja perheen yhteensovittamisessa. Tavoitteena on 
selvittää, miten etätyöskentely vaikuttaa työn ja perheen yhteensovittamiseen. Tutki-
musongelmaa lähestytään tarkemmin kolmen tutkimuskysymyksen avulla: pääkysymyk-
sen sekä kahden tarkentavan kysymyksen avulla.  
 
Päätutkimuskysymys on:  
Mitä vaikutuksia etätyöskentelyllä on työn ja perheen yhteensovittamisessa? 
 
Pääkysymystä tukevat kaksi tarkentavaa kysymystä, joiden avulla saavutetaan syvempi 




1) Miten etätyöskentely edesauttaa työn ja perheen yhteensovittamista? 
2) Mitä haasteita etätyöskentely luo työn ja perheen tasapainon luomiselle?  
 
1.2 Tutkimuksen rakenne 
 
Ensimmäisessä johdantoluvussa esitellään aihe, tavoitteet, tutkimuskysymykset sekä ra-
kenne. Toinen luku muodostaa teoreettisen viitekehyksen tutkielmalle. Toisessa luvussa 
käydään läpi työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyvän teorian sekä tutkimuksen ke-
hittymistä. Lisäksi perehdytään kyseisen tutkimuskohteen mittaamiseen sekä keinoihin, 
jotka tasapainon mahdollistavat sekä perehdytään tarkemmin etätyöhön ja sen rooliin 
työn ja perheen yhteen sovittajana.  
 
Metodologialuvussa esitellään valittu tutkimusmenetelmä, kvantitatiivinen eli määrälli-
nen, sekä syvennytään aineiston ominaisiin piirteisiin. Tutkimustulokset käsitellään vii-
dennessä kappaleessa ja luokitellaan teorian pohjalta muodostettuihin teemoihin. Vii-
meisessä luvussa kootaan teorian ja tutkimustulosten pohjalta johtopäätökset sekä an-
netaan jatkotutkimusehdotukset. Tutkielman runko muodostaa kokonaisuuden, joka 





2 Teoreettinen viitekehys 
Tämän teorialuvun tarkoituksena on antaa kuva siitä, miten työn ja perheen yhteenso-
vittamiseen liittyvä teoria on kehittynyt kahden osa-alueen vastakkainasettelusta yh-
teensovittamiseksi ja mitkä tekijät vaikuttavat siihen – niin yksilö, kuin organisaatiota-
solla. Tässä luvussa paneudutaan myös siihen, miten juuri joustavilla työjärjestelyillä 
edistetään työn ja perheen yhteensovittamista sekä luodaan tasapaino kodin ja työn vä-
lille. Organisaation joustavuutta tarkastellaan yleisellä tasolla sekä sen aikaansaamia vai-
kutuksia. Tämän jälkeen käydään läpi organisaation lakiin sekä vapaaehtoisuuteen pe-
rustuvia keinoja luoda joustava ja perheystävällinen organisaatio. Lainsäädäntöä tarkas-
teltaessa perehdytään Euroopan unionin direktiiveihin sekä Suomen lakiin. 
 
2.1 Työn ja perheen yhteensovittaminen 
Clark (2000) kuvaa työn ja perheen yhteensovittamista tyytyväisyydeksi ja hyviksi toimin-
tatavoiksi töissä sekä kotona aiheuttaen mahdollisimman vähän konflikteja kummallekin 
osa-alueelle. Greenblatt (2002) on kuvannut työelämän ja muun elämän yhteensovitta-
mista molempien osa-alueiden tarpeiden tyydyttämiseksi. Työn ja perheen sekä työn ja 
muun elämän yhteensovittaminen tulkitaankin usein rinnakkaiskäsitteinä. Työn ja per-
heen yhteensovittamisessa tarkastelun kohteena on pelkkä perhe, kun taas työn ja muun 
elämän yhteensovittamisessa otetaan huomioon lisäksi esimerkiksi vapaa-ajan harras-
tukset (Baltes, Clark & Chakrabarti 2009). Onnistuakseen yhteensovittamisessa, tulee 
työntekijän löytää tasapaino työn ja perheen välillä. Tasapaino ei tarkoita sitä, että mo-
lempiin osa-alueisiin tulisi käyttää tasan saman verran aikaa, vaan tarkoituksena on uh-
rata sen verran aikaa kumpaankin osa-alueeseen, kun itsestä tuntuu oikealta. (esim. 
Clark 2000; Greenblatt 2002; McMillan, Morris & Atchley 2011.) Toisena päivänä voi 
tehdä kymmenen ja toisena kuusi tuntia töitä ja silti tuntea loppuviikosta onnistuneensa 
tasapainottelussa sekä viettäneensä lasten kanssa riittävästi aikaa. 
 
Kuvio 1. kuvastaa työn ja perheen yhteensovittamisen historiallista kehitystä. Työelämän 
ja muun elämän vuorovaikutusta on tutkittu 1930-luvulta lähtien (Kinnunen ym. 2014). 
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Kehitys on saanut alkunsa 1900-luvun alussa vastakkainasettelun näkökulmasta, jonka 
mukaan ajateltiin työelämän ja muun elämän tasapainon tarkoittavan työn ja muun elä-
män vastakkain- asettelua. Ajattelutapa todettiin kuitenkin puutteelliseksi, sillä töissä 
vietetään suurin osa päivän ajasta, jolloin se vaikuttaa myös muuhun elämään (esim. 
Clark 2000; Kelly 2011: 1; Lavassani & Movahedi 2014). Vastakkainasettelu kehittyi kom-
pensaatio näkökulmaksi 1970-luvun tienoilla. Sen mukaan ihminen tekee investointeja 
kumpaankin kategoriaan – työhön sekä perhe-elämään – hyvittääkseen toisen osa-alu-
een puutteet. Esimerkiksi työntekijä, jonka parisuhteessa ilmenee ongelmia, saattaa kes-
kittyä entistä ahkerammin työtehtäviin, jotka tuottavat hänelle mielihyvää tai onnistumi-
sen tunteita. (Staines 1980). 
 
1980-luvuta lähtien on tunnistettu tasapainon näkökulma, jonka mukaan työelämän ja 
muun elämän välillä vallitsee tasapaino. Tasapainonäkökulman seurauksena työn ja per-
heen yhteensovittaminen -käsitettä alettiin käyttää kirjallisuudessa ensimmäisen kerran 
noin kolme- kymmentä vuotta sitten. (Clark 2000; Desrochers & Sargent 2004) Nykyään 
työntekijät pitävät työelämää ja muuta elämää toisistaan riippuvaisina sekä toistensa 
täydentäjinä. He eivät välttämättä edes osaa vetää rajaa työn ja muun elämän välille. 
(Eikhof, Warhurst & Haunschild 2007; Kelly 2011) Vain pieni osa työntekijöistä kokee 
erottavansa työn ja muun elämän selkeästi toisistaan ja silti uskoa niiden väliseen tasa-
painoon (Eikhof ym. 2007). Kuvion 1. yläreunassa on kuvattu roolikonflikteja tutkivien 
rajateorioiden kehitystä, joilla oli suuri merkitys tasapainon löytämisessä. Rajateoria on 
selkeästi uudempi teoria raja-alueteoriaan verrattuna. 
 
Raja-alueteoria (Boundary theory) (Ashforth, Kreiner & Fugate 2000) ja rajateoria (Bor-
der theory) (Clark 2000) ovat perusteoreemoja, jotka tutkivat roolikonflikteja (ks. kuvio 
1). Tässä kontekstissa ihmisellä uskotaan olevan kaksi roolia: työntekijä ja perheenjäsen. 
Työntekijänä rooli voi syventyä esimiehen-, kollegan tai ystävän rooliin. Perheenjäsenen 
rooleja ovat esimerkiksi puoliso, vanhempi tai lapsi. (Greenhaus & Beutell 1985; 
Grzywacz & Marks 2000; Ashforth, Kreiner & Fugate 2000; Desrochers & Sargent 2004.) 
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Raja-alueteoria keskittyy pääasiassa psykologisiin ominaisuuksiin, kun taas rajateoria ot-
taa huomioon myös konkreettiset seikat, kuten ajan, paikan ja henkilöt (Ashforth ym. 
2000). Raja-alueteoria ottaa huomioon perheen lisäksi myös muun elämän osa-alueita, 
kun taas rajateoria keskittyy ymmärtämään ainoastaan työn ja perheen välistä suhdetta 
(Baltes ym. 2009). Raja-alueteorian sekä rajateorian mukaan yhteen sovittamalla työ ja 
perhe, on helpompaa saavuttaa tasapaino niiden välillä. Liiallinen yhteensovittaminen 
voi kuitenkin haalistaa olemassa olevien osa-alueiden rajoja, millä taas uskotaan olevan, 
jopa negatiivinen vaikutus. Haitallisia seurauksia ovat esimerkiksi rooli- konfliktit, stressi, 
keskittymisvaikeudet, masennus ja tyytymättömyys kumpaankin elämän osa-alueeseen 
















Työelämän ja perheen yhteensovittamisen yhteydessä tulee usein vastaan Spillover 
theory eli läikkymisteoria (Staines 1980). Sen mukaan eri elämän eri osa-alueet ovat vuo-
rovaikutuksessa toistensa kanssa, jolloin sekä negatiiviset, että positiiviset kokemukset 
voivat läikkyä elämän eri osa-alueesta toiseen. Huolimatta fyysisestä erillisyydestä työn 
ja kodin välillä, käytös ja tunteet seuraavat paikasta toiseen. (Clark 2000; Grzywacz & 







Raja-alueteoria     Rajateoria 
1900-1960  1970-1990  1980-nykypäivä 
  Rajateoria 
Työelämän ja perheen  
yhteensovittaminen 
Kuvio 1. Työn ja perheen tasapainon historiallinen kehitys (mukaillen Staines 1980; Clark 2000; 




Esimerkiksi muutto uuteen kaupunkiin, perheenlisäys, sairastuminen tai läheisen mene-
tys. Kaikki nämä vaikuttavat myös työelämään ja työnteon miellekyyteen. 
 
Lisäksi töissä tapahtuu asioita, jotka vaikuttavat arkeen: työnhaku, työhyvinvointi, epä-
varmuus yhteistoimintaneuvottelujen aikana taikka ylennys. Jos läikkymisvaikutus on 
suora, käytetään siitä käsitettä Direct spillover, jolloin vaikutus näkyy välittömästi. Esi-
merkiksi, jos työntekijällä on ollut rankka päivä, on hän kotona todennäköisesti huonolla 
tuulella. Indirect spillover tulee ilmi, kun yksilön subjektiiviset reaktiot objektiivisiin olo-
suhteisiin vaikuttavat lopputulemaan. Esimerkiksi kehnot palkitsemisjärjestelmät vaikut-
tavat tyytyväisyyteen, joka taas vaikuttaa välillisesti perhe-elämään, kuten parisuhtee-
seen. (Lambert 1990.) 
 
2.1.1 Vaikutuksen osa-alueiden välillä  
Työelämän ja perheen yhteensovittamista voidaan tarkastella negatiivisen tai positiivi-
sen näkökulman kautta. Osa tutkimuksista tutkii eri elämän osa-alueiden välisiä konflik-
teja (Greenhaus & Beutell 1985; Small & Riley 1990), kun taas toinen osa tutkii niiden 
rikastuttamista toisen osa-alueen avulla (Grzywacz & Marks 2000; Greenhaus & Powell 
2006). Erityisesti vuonna 2000 Yhdistyneiden kuningaskuntien hallituksen teettämän 
Work-life balance -kampanjan seurauksena teetettiin valtava määrä tutkimuksia koskien 
joustavaa työskentelyä sekä roolikonflikteja työn ja kodin sekä kodin ja työn välillä. 
(Waumsley, Houston & Marks 2010). Varhaisimmat tutkimukset ovat kuitenkin jo peräi-
sin 1900-luvulta. 
 
Small ja Riley (1990) tutkivat pääasiassa negatiivista yhteyttä työn ja perheen välillä. Mit-
taukseen käytettiin mittaria nimeltä Work Spillover Scale (WSS), joka suomennettuna tar-
koittaa työn läikkymismittaria. Mittauksessa haastateltiin työntekijöitä ja heidän puoli-
soitaan. Tutkijat arvioivat, missä määrin työllä oli kielteinen levinneisyys neljään eri tär-
keään perherooliin: vanhemman, puolison, vapaa-ajan sekä kodinhoidon rooliin. Tutki-
muksen tärkein tavoite oli mitata niin sanottuja roolikonflikteja työntekijöiden muutta-
essa rooleja kodin ja työn välillä. Greenhausin ja Beutellin (1985) mukaan roolikonflikti-
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ilmiö on kolmijakoinen. Siihen kuuluvat aika-, kuormitus- ja käytössidonnaiset ilmenty-
mät. Aikasidonnainen konflikti esiintyy työelämän ja muun elämän aikataulujen päällek-
käisyyksistä. Kuormitussidonnainen konflikti syntyy stressistä sekä uupumuksesta, jotka 
ovat peräisin vaatimuksista täyttää tietyt roolit molemmilla elämän osa-alueilla. Käytös-
sidonnainen ilmentymä on vuorostaan peräisin vaatimuksista käyttäytyä tietyllä tavalla 
tietyssä tilanteessa. Esimerkiksi vaatimus käyttäytyä töissä formaalisti ja tuottavasti, kun 
taas kotona olla rakastava ja lempeä.  
 
Toisin kuin Small ja Riley (1990), Grzywacz ja Marks (2000) tunnistivat negatiivisen läik-
kymisen lisäksi myös positiivisen vaikutuksen työn ja kodin välillä tutkiessaan muitakin 
kuin pelkkiä konflikteja. He käyttivät tutkimuksessaan 16-kohdan-mallia, joka mittasi eri-
lasia läikkymisen ulottuvuuksia. Tutkimuksen tärkein tavoite oli käyttää ympäristöteoriaa 
havainnollistamanaan laajemman läikkymisefektin muodostumista sekä systemaattisesti 
tutkia positiivisten ja negatiivisten läikkymisen korrelaatiota työn ja muun elämän välillä. 
Negatiivisen läikkymisen työn ja kodin välillä aiheuttivat muun muassa väsymys, stressi 
sekä huolet työasioista. Kodin ja työn välillä negatiivinen läikkyminen sen sijaan sai al-
kunsa muun muassa perhehuolista, jotka seuraavat töihin. Positiivisen läikkymisen mah-
dollistivat työn ja kodin välillä muun muassa hyvä päivä töissä sekä taitojen ja opittujen 
asioiden hyödyntäminen kotiaskareissa. Kodin ja työn välillä positiivinen läikkyminen 
auttoi rentoutumaan töissä, antoi itsevarmuutta sekä motivoi työskentelemään kovem-
min. 
 
Kinnusen ym. (2006) tekemässä tutkimuksessa testattiin työn ja muun elämän rajapin-
nan rakennetta, jossa otettiin huomioon sekä positiiviset, että negatiiviset läikkymiset. 
He ottivat tutkimusjoukossaan huomioon sukupuolen, lasten määrän, sosioekonomisen 
statuksen sekä viikoittaiset työtunnit. Tutkimuksessa käsiteltiin neljän tekijän mallia: po-
sitiivinen vaikutus koti à työ (1) ja työ à koti (2) välillä sekä negatiivinen vaikutus työ 
à koti (3) sekä koti à työ (4) välillä. Tutkimus osoitti, etteivät työn ja perheen yhteen-
sovittamisesta johtuvat positiiviset läikkymiset ole niin helposti havaittavissa kuin nega-




Edellä mainittuja teorioita on kuitenkin kritisoitu niiden kattavuuden vuoksi. Tilastollisen 
tutkimuksen sijaan työn ja perheen yhteensovittamiseen toteutettavaan tutkimukseen 
suositellaan käyttävän kokonaisvaltaisesti kerronnallisia analyyseja. Tämä on tärkeää tut-
kittaessa aihetta, joka on jokseenkin uusi, eikä kirjallisuus ole vielä kovinkaan kehitty-
nyttä. (Beauregard & Lesley 2009.) 2010-luvun alkuun asti, roolikonflikteja sekä työelä-
män ja perheen yhteensovittamista käsittelevä kirjallisuus on määritellyt perhe -käsit-
teen lastenhoitovastuuksi, jolloin huomiotta ovat jääneet työntekijät, joiden perhekäsite 
ei sisällä lapsia. (Waumsley ym. 2010.) Work-Family kontekstissa myös avioliitto on ollut 
yhtenä tärkeimpänä tarkastelukohtana. (Waumsley ym. 2010) Nykypäivänä työnteki-
jöistä merkittävä määrä on yksinasuvia tai yksinhuoltajia, joten tutkimuskohteen valitse-
minen on tärkeää. Esimerkiksi Tilastokeskuksen (2015) teettämän tutkimuksen mukaan 
Suomessa yksinelävien määrä oli 42 % koko väestöstä. Lapsettomat työntekijät tarvitse-
vat tukea sairastuessaan itse tai tullessaan esimerkiksi vanhempiensa omaishoitajiksi 
(Groysberg & Abrahams 2014). 
 
Casper, Weltman ja Kwesiga (2007) mittasivat tapoja, joilla lapsettomat yksin asuvat 
työn- tekijät hyötyvät organisaation tavoista tukea työelämän ja muun elämän yhteen-
sovittamista verrattuna työntekijöihin, joilla on lapsia. Tutkimus osoitti, etteivät yksin 
asuvat työntekijät tulleet kohdelluksi samalla tavalla verrattuna työntekijöihin, joilla on 
lapsia. Epäoikeudenmukaisesti he tulivat kohdelluiksi esimerkiksi sosiaalisissa tilanteissa, 
etujen vastaanottamisessa sekä keskusteltaessa vapaa-ajan tottumuksista tai erilaisista 
työmahdollisuuksista. Waumsley ym. (2010) päättivät myös ottaa tutkimuksessaan huo-
mioon perheet, joissa ei ole lapsia. He mittasivat roolikonfliktien syntymistä työn ja per-
heen sekä perheen ja työn välillä. Tutkimuskohteena olivat naistyöntekijät, joilla on sekä 
ei ole lapsia. Kaikilla osa alueilla eroavaisuuksia ei löydetty, mutta esimerkiksi organisaa-
tio identiteetin kokemisessa oli eroavaisuuksia. Työntekijät, joilla on lapsia vaihtavat hel-
pommin työpaikkaa, jos perheen ja työn välillä esiintyy konflikteja, kun taas lapsettomilla 
työntekijöillä kyseiset konfliktit eivät vaikuttaneet merkittävästi työpaikan vaihtoon. Pää-
asiassa lapsettomat työntekijät kokevat töistä tulevien konfliktien vaikuttavan yleisesti 
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elämään huomattavasti enemmän, kuin perheeseen. Työntekijät, joilla on lapsia, kokivat 
enemmän konflikteja syntyvän perheen ja työn välillä, kuin yleisesti muun elämän ja työn 
välillä. 
 
Tukeakseen työn ja perheen yhteensovittamista on organisaatiolla tapana tarjota per-
heystävällisiä etuja, jotta työntekijä kokisi mahdollisimman vähän konflikteja työn ja per-
heen välillä. Perheystävällisillä käytännöillä tarkoitetaan organisaation tapoja edesauttaa 
työntekijää saavuttamaan samanaikaisesti vaatimukset, joita työ sekä perhe edellyttävät. 
(Grover & Crooker 1995; Casper ym. 2007.) Työn ja perheen välisen tasapainon ylläpitä-
minen ei kuitenkaan toteudu aina täysin suunnitellusti. Vastaan voi tulla erilaisia yllättä-
viä tai ennakoitavia tilanteita, jotka vaikuttavat työhön ja perheeseen – sekä positiivisesti, 
että negatiivisesti. Siksi onkin tärkeää, että organisaation käytäntöjen lisäksi, on myös 
itse yksilötasolla kehittänyt keinoja työn ja perheen yhteensovittamiselle. Seuraavaksi 
käydään läpi seikkoja, jotka estävät ja edistävät työn ja perheen yhteensovittamista. 
 
 
2.1.1.1 Työn ja perheen yhteensovittamista estävät tekijät  
Michelin, Kotrban, Mitchelsonin, Clarksin & Baltesin (2010) tekemän tutkimuksen mu-
kaan työelämän ja perheen yhteensovittamista työhön liittyvissä asioissa estävät rooli-
konfliktit, työkuormitus, työn vaatimukset, tiukat aikataulut, stressi, huonot työjärjeste-
lyt sekä persoonallisuus. Työn ja perheen yhteensovittamista hankaloittaa myös sosiaa-
lisen tuen puutos perheasioissa. Puutteita saattaa esiintyä esimerkiksi organisaation per-
heystävällisissä käytännöissä sekä esimiehen tai kollegan tuessa perheasioita kohtaan. 
 
Roolikonfliktit ovat suuri haaste työn ja perheen yhteensovittamisessa. Niin kuin tutki-
muksessa aiemmin kävi ilmi, yksilöllä on rajateorian mukaan kaksi roolia täytettävänä: 
työntekijä ja perheenjäsen. Roolien täyttämättä jättäminen aiheuttaa roolikonflikteja. 
(Greenhaus & Beutell 1985; Clark 2000.) Roolikonflikteja voi olla paikkasidonnaisia, ku-
ten se, ettei vanhempi voi töiden takia olla läsnä fyysisesti lapselle tärkeissä tapahtu-
missa. Roolikonflikti voi kuitenkin syntyä myös silloin, kun vanhempi on fyysisesti läsnä, 
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mutta ajatukset harhailevat esimerkiksi työasioissa. Konflikteja syntyy myös silloin, kun 
aika ei yksinkertaisesti riitä molempien osa-alueiden tarpeiden täyttämiselle. Käyttäyty-
misestä riippuvia konflikteja saat- taa syntyä esimerkiksi silloin, kun töissä opittu ongel-
manratkaisutapa ei toimikaan kotona lasten kanssa leikkiessä. (Greenhaus & Beutell 
1985.) Lisäksi vanhemmuuden aikaansaamat vaatimukset, perheen tuen puute, stressi 
sekä ongelmat kotona saattavat aiheuttaa hankaluuksia perheen ja työn yhteensovitta-
miselle (Michel ym. 2010). Yllättävät elämäntilanteet, kuten perheenjäsenen kuolema 
tai sydänkohtaus järkyttävät jokaisen yksilön tasapainoa työn ja perheen välillä. Silloin 
saattavat arvot muuttua merkittävästi työelämän ja perhe-elämän suhteen. Joillakin yk-
silöillä on jopa taipumusta olla piittaamatta työn ja perheen tasapainosta, kunnes jokin 
on vialla. (Groysberg & Abrahams 2014.) 
 
Tasapainottelun työn ja perheen välillä tekee vaikeaksi syyllisyyden tunne (Hilbrecht, 
Shaw, Johnson & Andrey 2008; Groysbergin & Abrahams 2014), jota sekä naiset, että 
miehet kokevat laittaessaan toisen elämän osa-alueen toisen edelle. Yleisesti työnteki-
jöitä on huolestuttanut ajatus siitä, että heitä pidetään laiskoina sekä vähemmän sitou-
tuneina, jos he käyttävät hyväkseen joustavia työjärjestelyitä (Sheley 1996). Riippuen 
työkulttuurista, joissakin maissa ja organisaatioissa on tapana tehdä pitkää päivää ja niin 
sanotusti näyttäytyä töissä viestiäkseen ahkeruudestaan. Ei ole poikkeus vaan sääntö, 
että jäädään ylitöihin, vaikka päivän työt olisi jo tehty. (Munck 2001; Elsbach & Cable 
2012; Reid 2015.) Digitalisaation aikakaudella pelkkä 12 tunnin työpäivä ei riitä. Työnte-
kijöiden oletetaan olevan myös kirjautuneena sähköpostiin 24/7. Työn oletetaan tulevan 
muun elämän edelle. (Reid 2015.) 
 
Naisten työskennellessä yritysmaailmassa kohtaavat he usein negatiivisia stereotypioita 
vielä tällä vuosituhannellakin (esim. Groysbergin & Abrahams 2014; von Hippel, 2015; 
Hoyat & Murphy 2016). Naiset kokevat työelämän ja perheen välisen tasapainoilun haas-
tavimman asian olevan kulttuurilliset odotukset äitiydestä, mikä taas oletettavasti lisää 
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syyllisyyttä työntekoon. Miehet taas kokevat edelleen tekevänsä työtä tuodakseen per-
heelle ”leivän pöytään” ja sitä kautta oletettavasti vähentävän syyllisyyden tunnetta 
perhe-elämää kohtaan. (Groysbergin & Abrahams 2014.) 
 
2.1.1.2 Työn ja perheen yhteensovittamista edistävät tekijät 
Työn ja perheen yhteensovittamista edistävät keinot jaetaan organisaatio- sekä yksilöta-
solle. Perheystävälliset käytännöt sisältävät laajan valikoiman toimintatapoja, jotka usein 
liittyvät joustaviin työjärjestelyihin sekä perhevapaiden tukemiseen (Beauregard & 
Henry 2009). Tasapuolisuudella ja selkeillä pelisäännöillä varmistetaan, että perheen ja 
työn yhteensovittamista helpottavat käytännöt ovat kaikille työntekijöille yhtä lailla käy-
tössä. (Sok ym. 2014).  
 
Darcy ym. (2012) mielestä organisaation tulisi tarjota perheystävällisiä neuvoja ja ohjel-
mia, koulutusta ajankäyttöön ja stressinhallintaan sekä tarjota lastenhoitopalveluita pai-
kan päällä tai taloudellista tukea lastenhoitoon kodin ulkopuolella. Frye & Breaugh (2004) 
sekä Sutton & Noe (2005) ovat lisäksi sitä mieltä, että organisaation tulisi tarjota jousta-
via aikatauluja kuten tiivistettyjä työviikkoja, etätyöskentelyä, lastenhoitomahdollisuuk-
sia, osa-aikatyöskentelyä sekä työn jakamista. Organisaation joustavuus luokitellaankin 
usein tärkeimmäksi keinoksi edesauttaa työn ja perheen yhteensovittamista. Joustavat 
järjestelyt mahdollistavat yksilölliset tavat yhteen sovittaa työ ja perhe jokaisen työnte-
kijän parhaaksi kokemalla tavalla. (Hill, 2001; Shockley & Allen 2007.) Hyvillä sijaisjärjes-
telyillä taas voidaan varautua äkillisiin sekä ennakoitaviin poissaoloihin, kuten lapsen sai-
rastumiseen tai äitiysvapaalle siirtymiseen ja sieltä palaamiseen (Kauppinen & Raitanen 
2012). 
 
Baltes ym. (2009) pitävät tärkeänä perheystävällistä ilmapiiriä, joka organisaatioon tulisi 
luoda. He myös listasivat käytännöt, joita organisaation tulisi noudattaa edistääkseen 
työn ja perheen yhteensovittamista. Ensisijaisen tärkeänä he pitivät sitä, että organisaa-
tio kiinnittää huomiota keinoihin, joita se tarjoaa työn ja perheen yhteensovittamisen 
edistämiseen, sillä epäsopivilla keinoilla saattaa olla jopa negatiivisia seurauksia. Toiseksi, 
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organisaation tulisi tarjota työntekijöille enemmän kehitysmahdollisuuksia, jotta he voi-
vat oppia strategioita, joiden avulla tasapainottaa työ- ja perheroolit. Lisäksi organisaa-
tion tulee taata perheystävällisille käytännöille tukea antavat esimiehet sekä esimerkiksi 
tukiverkosto, joka auttaa tekemään työn ja perheen yhteensovittamisesta helpompaa. 
Erityisen tärkeänä he pitivät esimieheltä saatua tukea. 
 
Pelkkä perheystävällisten käytäntöjen olemassaolo ei riitä, jos työntekijät eivät niitä osaa 
tai uskalla käyttää (Allen 2001; Poelmans, Chinchilla & Cardona 2003). Työn ja perheen 
yhdistämiseen liittyvät käytännöt tulee olla kirjattuna ylös ja niiden osalta tulee olla sel-
keät toimintaohjeet, jotta esimiesten on helppo yhteen sovittaa ne muuhun toimintaan. 
Ennen kaikkea työn ja perheen yhteensovittaminen tulee olla osana henkilöstöproses-
seja. Esimerkiksi kehityskeskusteluissa tai työhyvinvointi kyselyissä, on suotavaa käydä 
läpi myös työn ja perheen yhteensovittamisen toteutumista. (Darcy ym. 2012.) 
 
Työntekijällä on myös itsellään velvollisuus pitää huoli siitä, että tasapaino työn ja per-
heen välillä toteutuu halutulla tavalla. Päätös siitä, milloin, missä ja miten on käytettä-
vissä töille, on jatkuva haaste erityisesti perheellisille ylemmille toimihenkilöille. (Groys-
berg & Abrahams 2014). Groysberg & Abrahams (2014) käyttivät viisi vuotta tutkiakseen, 
mitä työelämän ja muun elämän yhteensovittamisen toteutukseen vaaditaan. Haastatel-
tuaan 4000 työntekijää saivat he vastaukseksi viiden kohdan mallin, jonka avulla on mah-
dollista tasapainottaa työ ja muu elämä parhaalla mahdollisella tavalla. Gurumurthy & 
Raja (2015) taas listasivat 14 keinoa sovittaa työ ja perhe yhteen menestyksekkäällä ta-
valla. Tästä voidaankin päätellä, ettei yhteensovittaminen ole yksiselitteinen asia ja sen 
löytäminen vie aikaa. Tutkimuksista kuitenkin nousivat seuraavat keinot työn ja perheen 
yhteensovittamisen kannalta tärkeimpinä esille: määritteleminen, mikä on tärkeää; tuki-
verkkojen rakentaminen; teknologian hallinta; keskittyminen yhteen asiaan kerrallaan; 
aikatauluista kiinni pitäminen sekä oppiminen sanomaan ei. 
 
Ensimmäisenä tulee määritellä, mitä työn ja perheen tasapaino merkitsee itselle. Mää-
ritelmä saattaa muuttua ajan kuluessa, mutta muutoksista huolimatta, sille täytyy olla 
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uskollinen. Tämä saattaa käytännössä tarkoittaa sitä, että töissä tulee oltua lyhyempiä 
päiviä, kun lapsi on kipeänä kotona. Toisinaan taas esimerkiksi treffi-ilta täytyy perua 
työkiireiden vuoksi. (Groysberg & Abrahams 2014.) Toisena tärkeänä tehtävänä on ra-
kentaa tukiverkosto, joka ymmärtää ja tukee valittuja arvoja. Niin kuin yksi Groysbergin 
& Abrahamsin (2014) tutkimukseen osallistunut nainen sanoin: ”Me palkkaamme ihmi-
siä tekemään taktisia asioita – ruokaostokset, kokkaus, lasten pukeminen – ollaksemme 
itse mukana kaikkein tärkeimmissä hetkissä.” Henkinen tuki on välttämätöntä. Kun esi-
merkiksi töissä on ollut rankkaa, korostuu perheenjäseneltä saatu tuki ja ymmärrys. Kol-
legoilta saatu tuki tekee työnteosta mielekästä ja on myös merkittävää. (Groysberg & 
Abrahams 2014; Gurumurthy & Raja 2015.) Muiden perheenjäsenten on helpompi tukea 
työhön liittyviä päätöksiä, jos he ymmärtävät työn tärkeyden. Siitä syystä Yhdysvalloissa, 
Englannissa sekä nykyään myös Suomessa on otettu käyttöön Lapsi mukaan töihin -kam-
panja, jonka tarkoituksena on tutustuttaa lapset vanhempiensa töihin (Lapsi mukaan töi-
hin 2017). 
 
Digitalisaation aikakaudella pelkästään 12 tunnin työpäivä ei riitä. Työntekijöiden olete-
taan olevan myös kirjautuneena sähköpostiin 24/7. Työn oletetaan tulevan muun elä-
män edelle. (Reid 2015.). Lähes kaikki Groysbergin & Abrahams (2014) tutkimukseen 
vastanneista korostivat, kuinka vaarallista on olla aina tavoitettavissa sähköpostin, teks-
tiviestien, ääniviestien tai muiden kommunikaatiovälineiden kautta. Jotta, kotona voi 
keskittyä vain ja ainoastaan perheeseen, täytyy pitää huoli siitä, että sammuttaa työpu-
helimen ja jättää kirjautumatta työsähköpostiin. Sama pätee myös töihin. Töissä ei tar-
vitse vastata henkilökohtaisiin sähköposteihin, sillä kahteen asiaan keskittyminen sa-
maan aikaan on mahdotonta. Sen sijaan tulee keskittyä siihen asiaan, mitä parhaillaan 
on tekemässä. Töissä tehdään töitä ja kotona keskitytään perheeseen. (Gurumurthy & 
Raja 2015.)  
 
On helpompi keskittyä yhteen asiaan kerrallaan aikatauluttamalla tekemisensä. Töissä 
tapaamisten ja kokousten aikatauluista tulee pitää kiinni, mutta niin tulee perheenkin 
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kanssa. Groysbergin & Abrahams (2014) tutkimukseen osallistunut työntekijä kertoi ai-
katauluttaneensa illallisen perheensä kanssa niin kuin se olisi tapaaminen tärkeimmän 
asiakkaan kanssa. Gurumurthy & Raja (2015) suosittelivat aikatauluttavan myös itselleen 
aikaa. Esimerkiksi kirjaamalla kalenteriin tunnin aikaa kävelylle tai yksinololle. Jokaiseen 
pyyntöön ei tarvitse suostua. Jos kalenteriin on merkattu perheen yhteinen lomamatka, 
täytyy uudelle työprojektille sanoa ei. Sama pätee pyyntöihin, joita perhe esittää. Ei tar-
vitse potea huonoa omatuntoa, vaikka ei pystyisi töiden takia viemään lapsia huvipuis-
toon joka toinen ilta. (Gurumurthy & Raja 2015.) 
 
2.2 Etätyöskentely joustavan organisaation piirteenä   
Joustava organisaatio on vanha käsite, joka vielä vuosikymmeniä sitten miellettiin pelk-
känä byrokratian välttelemisenä (Volberda & Rutges 1999). Nykyään joustavat työolot 
ovat arkipäivää. Sheley (1996) vertasi joustavien työolojen olevan yhtä yleisiä kuin kah-
vitauot. Jopa lainsäädäntö edellyttää joustavuutta. Niin kuin aiemmin todettiin, erityi-
sesti työn ja perheen yhteensovittamisessa joustavat työjärjestelyt ovat suuressa roo-
lissa (esim. Golden 2001; Goldenhar 2003).  
 
Joustavien työjärjestelyjen tarjoaminen edellyttää joustavaa organisaatiota. Täten  jous-
tavien työjärjestelyjen käyttöönottoa voidaan tulkita kontingenssiteorian kautta. Ti-
lanne- eli kontingenssiteoria on 1960-luvulla käyttöönotettu teoria, jonka mukaan orga-
nisaation on mukauduttava ympäristöönsä. Ei siis ole olemassa vain yhtä oikeaa organi-
saatiorakennetta. On tunnistettava organisaation piirteet ja sitä mukaan sopeuduttava 
ympäristön asettamiin vaatimuksiin. (Lawrence & Lorsch 1967.) Jotkin yritykset toimivat 
mekaanisessa, vakaassa ympäristössä, kun taas toiset dynaamisessa, muuttuvassa ym-
päristössä. Hitaasti muuttuvissa ympäristöissä menestyvät byrokraattiset ja jokseenkin 
vanhoilliset organisaatiot. Nopeasti muuttuvissa ympäristöissä taas pärjäävät joustavan 
ja orgaanisen organisaatiorakenteen omaavat yritykset. (Burns & Stalker 1971.) 
 
Kuten kuvio 2. osoittaa, jaetaan ympäristöt, joilla organisaatio voi toimia, karkeasti kah-
teen. Ympäristöt jaetaan vakaisiin ja muuttuviin ympäristöihin. Muuttuva ympäristö on 
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vastakohta vakaalle ympäristölle, jossa olosuhteet pysyvät samoina pitkään. Riippuen 
ympäristöstä myös organisaatiorakenne on erilainen. (Lawrence & Lorsch 1967.) Va-
kaassa ympäristössä on tapana esiintyä mekaanisia organisaatiorakenteita, jotka sisältä-
vät perinteistä hierarkiaa, formaaleja säännöksiä, vertikaalista (ylhäältä alas) kommuni-
kointia ylemmän johdon ja alaisten välillä sekä ohjattua päätöksentekoa. Muuttuvassa 
ympäristössä sen sijaan esiintyy orgaanisia organisaatiorakenteita, joille ominaisia piir-
teitä ovat sääntöjen vähemmyys, kommunikoinnin monimuotoisuus, osallistava päätök-
senteko sekä ennen kaikkea joustavuus. Muuttuvassa ympäristössä on tärkeää, että or-
ganisaatiorakenne ja organisaation toimintatavat ovat joustavia. Sillä vastataan muutok-
sen aiheuttamiin haasteisiin ja käännetään ne kilpailueduksi. (Burns & Stalker 1971; Con-
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Kuvio 2. Ympäristön ja organisaatiorakenteen vaikutus joustavuuteen. (mukaillen Law-
rence & Lorsch 1967; Burns & Stalker 1971.). 
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Goldman, Nagel ja Preiss (1995: 3-45; 185-355) ovatkin sitä mieltä, että joustavuus on 
vastaus haasteisiin, joita muutos ja epävarmuus aiheuttavat. Yritykseen kohdistuvaa 
joustavuutta on kyky toimia kannattavasti kilpailuympäristössä, joka on ennalta arvaa-
maton sekä täynnä muuttuvia vaatimuksia ja mahdollisuuksia. Työntekijäkohtainen jous-
tavuus on kyky pysyä mukana muutoksessa, joka tulee vastaan henkilöstö- sekä teknolo-
giaresurssien kehittyessä. Myös Conboy & Fitzgerald (2004) tukevat väitettä, jonka mu-
kaan joustavuus määritellään organisaation kyvyksi ennakoida, reagoida ja omaksua 
muutos ajoissa ottaen huomioon sen osa-alueet ja suhteen ympäristöön. 
 
Volberda ja Rutges (1999) jakavat organisaation joustavuuden kahteen ulottuvuuteen. 
Ensimmäisenä joustavuus mielletään johtajan taitona/tehtävänä (Managerial task). Se 
kattaa hallintokapasiteetin laajentamisen kykyjen, moninaisuuden sekä vikkelyyden 
kautta. Toisena joustavuus käsitetään organisaation mallina (Organization Design task). 
Se kattaa organisaation hallittavuuden teknologian, rakenteen sekä kulttuurin näkökul-
masta. Miles ja Snow (2003) taas ovat sitä mieltä, että organisaation joustavuus koostuu 
kolmesta osuudesta; teknologiasta, markkina tietämyksestä sekä organisaation mallista. 
Teknologisella joustavuudella tarkoitetaan kykyä käyttää resursseja joustavasti. Markki-
natietämyksen avulla voidaan olla joustavia esimerkiksi asiakassegmenttien määritte-
lyssä. Organisaatiomallin joustavuudessa on kyse esimerkiksi organisaation rakenteiden 
ja toimintatapojen joustavuudesta. Esimerkiksi työjärjestelyjen, kuten työaikojen jousta-
vuudesta. 
 
Tutkimukset ovat osoittaneet, että joustavat työjärjestelyt heijastuvat selkeästi organi-
saationallisiin asenteisiin ja tuloksiin. Tutkimukset ovat tuottaneet tuloksen, jossa orga-
nisaation joustavilla työjärjestelyillä havaitaan olevan positiivinen vaikutus muun mu-
assa tuottavuuteen, suorituskykyyn, työtyytyväisyyteen, poissaolojen määrään sekä työ-
elämän ja perheen yhteensovittamiseen. (Baltes, Briggs, Huff, Wright & Neuman 1999; 
Grzywacz & Bass 2003; Clarke, Koch, & Hill 2004; Keene & Reynolds 2005; Golden, Veiga, 
& Simsek 2006; McNall, Masuda & Nicklin 2010.) Myös muiden tutkimusten mukaan 
joustavilla organisaatiojärjestelyillä on positiivinen vaikutus työtyytyväisyyteen sekä sen 
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lisäksi ajanhallintaan (Pierce & Newstrom 1983; Macan 1994). Tutkimusten mukaan yk-
silötasolla joustavien työjärjestelyjen seurauksena stressitaso laski ja fyysinen sekä 
psyykkinen hyvinvointi paranivat. Lisäksi joustavat työjärjestelyt vähensivät oireita, ku-
ten päänsärkyä, vatsakipua, huimausta, ärtyneisyyttä sekä ahdistuneisuutta. (Pierce & 
Newstrom 1983; Grzywacz, Carlson, & Shulkin 2008.) Joustavista työjärjestelyistä peräi-
sin oleva yksilön fyysinen ja henkinen hyvin- vointi takaavat positiivisen läikkymisen 
muille elämänalueille, kuten perheeseen tai avioliittoon (Blake, Scoville, Hill, Childs, 
Leishman & Nally 2008). Joustavuus organisaatiossa myös sitouttaa työntekijöitään (Gol-
den ym. 2006; Wang & Walumbwa 2007), jonka uskotaan johtuvan työn ja perheen yh-
teensovittamisen vaivattomuudesta (Allen 2001). 
 
 
2.2.1 Perheystävälliset joustot 
Työn ja perheen yhteensovittaminen uskotaan jopa olleen perusta joustavien työjärjes-
telyn kehittämiselle. (Lee, MacDermid, & Buck 2002.) Välttääkseen konfliktit työelämän 
ja muun elämän välillä, organisaatiot ovat kehittäneet perheystävällisiä etuja ja ottaneet 
käyttöön joustavia työjärjestelyjä. (Allen 2001.) Flexible work arrangements (FWA) eli 
joustavat työjärjestelyt määritellään vaihtoehtoisiksi työtavoiksi, jotka sallivat työnteon 
tavanomaisten aikojen ja/tai tilojen ulkopuolella (Sheley 1996; Lee ym. 2002; Lambert 
ym. 2008). Organisaatioita sitovat pakottavat säädökset lainsäädännössä koskien työ ja 
perhe-elämän yhteensovittamista. Lisäksi organisaatiolla on mahdollisuus niin sanottui-
hin vapaaehtoisiin joustoihin, joilla organisaatio uskoo olevan enemmän hyötyä kuin 
haittaa. Greenhaus & Powell (2006) määrittelivät joustavuuden harkinnanvapaudeksi 
määrätä ajoituksen, tahdin sekä paikan silloin, kun eri roolit kodin ja työn välillä kohtaa-
vat. 
 




Varmistaakseen joustavat työjärjestelyt sekä ylläpitääkseen turvalliset työolot, on Euroo-
pan unionissa laadittu suuntaviivat niin sanotulle Flexicuritylle eli joustoturvalle, joka vel-
voittaa työnantajaa tarjoamaan turvalliset ja joustavat työolot työntekijöilleen. Jousto-
turva on Euroopan unionin työllisyys- ja sosiaaliturvapolitiikan yksi keskeisimmistä ai-
heista, josta on käyty keskustelua myös kansallisesti jo vuodesta 2007. (Bekker 2017.) EY-
oikeuden tasolla perhevapaista on säädetty muun muassa raskaussuojeludirektiivissä 
(92/85/ETY), vanhempainlomadirektiivissä (96/34/ETY) ja tasa-arvoista kohtelua työelä-
mässä -direktiivissä (76/207/ETY). Suomessa työntekijän oikeuksista perhevapaisiin sää-
detään työsopimuslain (55/2001) 4 luvun 1-9 §:ssä. Perhevapaita koskevat säännökset 
uusittiin vuonna 1998, kun EY:n direktiivi astui voimaan. Sen jälkeen kyseisiä etuuksia on 
päivitetty jatkuvasti (Kairinen 2009:37). 
 
Perhevapaiden tarkoituksena on turvata lapsen vanhempien oikeus jäädä kotiin pakot-
tavista syistä, kuten raskauden tai lapsen sairauden takia (Nieminen 2003:15; Thévenon 
& Solaz 2013) sekä auttaa vanhempia saavuttamaan tasapaino työelämän ja muun elä-
män välille. Lisäksi niiden tarkoitus on mahdollistaa niin monen lapsen hankkimisen, kuin 
haluaa, silloin, kun haluaa. Tarkoituksena on parantaa naisten työvoiman tarjontaa yllä-
pitääkseen taloudellista tasapainoa, vähentää lasten ja perheiden köyhyyttä sekä tieten-
kin varmistaa lapsen kehitys ja hyvinvointi läpi varhaislapsuuden. (Työsopimuslaki 
55/2001.) Äitiys-, isyys-, erityisäitiys- sekä vanhempainvapaat ovat olennainen osa per-
hepolitiikkaa suurimmassa osassa OECD -maita, vaikka vapaat saattavatkin erota toisis-
taan maakohtaisesti. Niiden nojalla työntekijällä on oikeus saada vapaata lapsen synty-
essä. Suomessa äitiysvapaa voi maksimissaan kestää noin sata päivää eli neljä kuukautta. 
(Thévenon & Solaz 2013.) 
 
Perhevapaiden aikana työnantajalla ei ole velvollisuutta maksaa palkkaa työntekijälle 
(Työsopimuslaki 197/2011), mutta osa työnantajista on kuitenkin valmiita maksamaan 
työntekijälle palkkaa perhevapaiden ajalta. Jos työnantaja on valmis maksamaan palkkaa 
kyseiseltä ajalta, maksaa Kela työnantajalle vanhempainpäivärahat. (Kela 2021.) Työso-
pimuslaissa (Työnteko äitiys- ja vanhempainrahakauden aikana 1448/2016) säädetään 
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myös, että äidillä on oikeus tehdä töitä äitiys- tai vanhempainrahakauden aikana. Se edis-
tää merkittävästi työelämän ja perheen yhteensovittamista. Ei tarvitse kokea, että lapsen 
hoitaminen ja työelämä ovat toisten vastakohtia, vaan niiden välille voi luoda tasapainon. 
Lisäksi äitiys- ja erityisäitiysvapaan kohdalla työntekijää kielletään tekemästä töitä tietyn 
raskausajan aikana suojatakseen äidin, sikiön sekä syntyneen lapsen turvallisuutta. Päin-
vastoin ei siis tarvitse myöskään kokea syyllisyyttä ollessaan poissa töistä raskausaikana. 
(Työsopimuslaki 1448/2016.) Hoitovapaaseen työntekijällä on oikeus hoitaessaan omaa 
lasta tai vakituisesti hänen taloudessaan asuvaa lasta siihen asti, kunnes lapsi täyttää 
kolme (Työsopimuslaki 533/2006). 
 
Työntekijän poissaolo pakottavasta perhesyystä läheisen tai perheenjäsenen hoita-
miseksi velvoittaa työnantajaa järjestämään työnteon siten, että työntekijä voi jäädä 
määräajaksi pois töistä (Työsopimuslaki 197/2011). Työehtosopimuksessa on lisäksi joi-
takin määräyksiä koskien muita poissaoloja, kuten hautajaiset, merkkipäivät tai vihkimis-
vapaa, mutta niitä ei kuitenkaan lasketa varsinaisiin perhevapaisiin (Nieminen 2003:17). 
Perhevapaiden lisäksi löytyy lakeja, jotka edesauttavat työn ja perheen yhteensovitta-
mista. Työaikalaissa säädetään muun muassa säännöllisistä työajoista, työaikaliukumista, 
yötöistä, lisä- ja ylitöistä, lepoajoista, vapaapäivistä sekä työvuorojen laadinnasta. (Työ-
aikalaki 605/1996.) Vuosiloma- laissa (162/2005) säädetään lomista. Laki naisten ja mies-
ten välisestä tasa-arvosta (609/1986) pitää huolen siitä, että naisia ja miehiä kohdellaan 
yhdenmukaisesti erityisesti työelämässä. 
 
Vapaalta palatessa työntekijällä on oikeus palata esisijaisesti samaan työhön, joka hä-
nellä aiemmin oli. Jos se ei ole mahdollista, on hänelle tarjottava vastaavaa työtä. Jos 
sekään ei ole mahdollista, on hänelle tarjottava muuta työsopimuksen mukaista työtä. 
(Työsopimuslaki 55/2001.) Kun työntekijä palaa esimerkiksi perhevapaaltaan, on hyvin 
tärkeää, että paluu sujuu mutkattomasti. Olisikin suotavaa, että organisaatiossa käytössä 
olisi mahdollisimman kattavat toimintamallit perhevapaalta palaavien työntekijöiden tu-
eksi. Työntekijän tulisi mahdollisimman stressittömästi palata töihin kokien olonsa ter-
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vetulleeksi. (Houston & Marks 2003.) Esimerkiksi Suomessa on koettu tarpeellisena jär-
jestää osa-aikaisia tai muuten joustavia työjärjestelyjä työntekijöille, jotka palaavat per-
hevapaalta (Kauppinen & Raitanen 2012). 
 
Laissa säädetään työelämän ja muun elämän yhteensovittamisesta myös eläkeasioissa. 
Suomessa osa-aikaeläke, joka mahdollisti työnteon eläkkeen rinnalla, poistui käytöstä 
1.1.2017 eläkeuudistuksen myötä. Sen tilalle tuli osittain varhennettu vanhuuseläke, 
jonka aikana on mahdollista saada 25 % tai 50 % jo kertyneestä eläkkeestä. Työntekoa ei 
tarvitse lopettaa tai edes vähentää, mutta ne eivät myöskään ole esteitä eläkkeen saa-
miselle. Tämä luo mahdollisuuden joustaa työn ja vapaa-ajan välillä. (Työntekijän eläke-
lain muuttamisesta annetun lain voimaanpanolaki 71/2016.) Suoraan perheeseen vai-
kuttava eläkemuoto on perhe-eläke, joka turvaa toimeentulon puolison tai vanhemman 
menehtyessä. Perhe-eläkettä myönnetään leskelle, alle 18-vuotiaille lapsille sekä me-
nehtyneeltä elatusapua vastaanottavalle henkilölle. Tällä käytännöllä varmistetaan 
perhe-elämän sujuvuus vaikeimmissakin tilanteissa. (Työn- tekijän eläkelaki 395/2006.) 
 
2.2.1.2 Vapaaehtoiset joustavat työjärjestelyt 
Vapaaehtoiset joustavat työjärjestelyt jaetaan yleensä kahteen: paikkaan ja aikaan. Ai-
kaan vaikuttavia joustoja on monia. Tutkittaessa joustavia työjärjestelyjä, useat tutkijat 
ovat tulleet siihen tulokseen, että aikaan vaikuttavat työjärjestelyillä on enemmän vaiku-
tusta työn ja perheen yhteensovittamisessa, kuin paikkaan vaikuttavilla työjärjestelyillä 
(Byron 2005; Shockley & Allen 2007). Yleisimmin käytössä olevaa aikaan vaikuttavaa 
joustoa kutsutaan liukuvaksi työajaksi. Töihin mennään ja töistä päästään sovittujen ai-
kojen puitteissa silloin, kun itselle parhaiten sopii. (Sheley 1996.) Toisinaan työpaikoilla 
on myös mahdollisuus toivoa työvuoroja, joka tutkitusti auttaa työn ja perheen yhteen-
sovittamisessa (Ylikännö 2011). Molemmissa tapauksissa voi työpäivän esimerkiksi aika-
tauluttaa sen mukaan, kuinka lapsi on päivähoidossa. Jos työntekijällä on tiedossa esi-
merkiksi lapsen kuoroesitys, joka ajoittuu työpäivän päälle, voi hän lähteä töistä aikai-
semmin ja korvata ”menetetyt” työtunnit toisena päivänä. Tätä joustoa kutsutaan työai-
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kapankiksi. Työviikkoa voidaan myös tiivistää. Esimerkiksi standardi viiden päivän työ-
viikko voidaan lyhentää neljään, jolloin päivistä tulee pidempiä, mutta vapaapäiviä on 
enemmän. (Lambert ym. 2008: Baltes ym. 2009.) Parhaiten kuitenkin työn ja perheen 
yhteensovittaminen onnistuu työntekijöiltä, joilla on säännölliset työajat. Säännöllisyys 
ja ennakoitavuus auttavat luomaan rutiineja, joiden avulla on helpompi ylläpitää tasa-
painoa työn ja perheen välillä. (Tausig ja Fenwick 2001: 116.) Lisäksi Työ, perhe ja tasa-
arvo –tutkimuksessa tuli ilmi, että työajan pituuden ohella myös työvuoron ajoittumi-
sella vuorokauteen on merkitystä. Erityisesti hoivapalveluissa tyypillinen vuorotyö koet-
tiin perhe-elämän kannalta erityisen haastavaksi. (Lammi-Taskula, Salmi & Parrukoski 
2009.) 
 
Erilaisten työsopimusten mukaan voi myös yhteen sovittaa työelämää ja perhettä. Nolla- 
ja osa-aikasopimuksella taataan paremmat mahdollisuudet yhteensovittaa työ ja perhe, 
sillä vähemmän töissä vietettyä aikaa tarkoittaa enemmän aikaa perheelle. On myös ole-
massa työaikaryhmiä, jossa päätetään työaikaraamien sisällä ryhmän kesken, miten työ-
tunnit jaetaan (Frye & Breaugh 2004; Sutton & Noe 2005). Joustavat työaikajärjestelyt 
luovat mahdollisuuden kontrolloida paremmin omaa ajankäyttöä, millä on tutkitusti 
alentava vaikutus työn ja perheen välisille roolikonflikteille (Thomas & Ganster 1995). 
Organisaatiolla on mahdollisuus antaa erilaisia perheystävällisiä vapaapäiviä, joita laki ei 
määrää. Niitä ovat muun muassa muuttovapaa, kihlajaisvapaa sekä vapaapäivä oman tai 
puolison lapsen ylioppilasjuhlapäivänä. (Lastensuojelun Keskusliitto 2017.) Jotkut yrityk-
set antavat vapaata myös lemmikkiasioissa, kuten työntekijän hankkiessa uuden lemmi-
kin tai nykyisen lemmikin menehtyessä. Briteissä lähes viidelle prosentille lemmikin-
omistajista oli jopa tarjottu vapaata lemmikin sairastuttua tai uuden kotiutuessa (The 
Guardian 2016.) 
 
Yleisimpänä paikkaan vaikuttavana joustona pidetään etätyötä. (Sheley 1996.) Etätyö 
mahdollistaa työnteon paikasta riippumattomaksi. Etätöitä voi tehdä esimerkiksi kotona, 
työnantajan eri toimipisteissä tai matkoilla. Teknologia, kuten sähköposti, videoyhteys ja 
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keskustelufoorumit ovat tehneet yhteydenpidon esimieheen ja kollegoihin helpoksi. Ylei-
simmät syyt vapaaehtoiselle etätyöskentelylle ovat töiden aikataulut, halu tehdä työt hy-
vin sekä työn määrä.  
 
Huomattava osa työvoimasta monissa Euroopan maissa sekä Yhdysvalloissa työskente-
lee tällä hetkellä etänä ja suurin osa heistä kotona muiden perheenjäsenten kanssa. Tut-
kimukset viittaavat siihen, että etätyö voi parantaa työn ja perheen tasapainoa vähentä-
mättä tuottavuutta tietyissä olosuhteissa, mutta samalla se voi luoda konflikteja työn ja 
perheen välille. Yhteensovittamista edistävät esimerkiksi ajansäästö työmatkoissa, 
kotiaskareiden hoitaminen työn ohessa sekä ennen kaikkea työajan ryhmittäminen 
perheen tarpeiden mukaan (Daniels, Lamond & Standen, 2000; Crosbie & Moore, 2004). 
Nämä edellämainitut lisäävät perheen kanssa vietettyä aikaa aamuisin ja iltaisin. 
Positiiviseksi koettiin muun muassa se, että voi olla kotona lapsen tullessa koulusta kotiin 
ja puolison kanssa lounastamine sekä ajatuksien jakaminen (Crosbie & Moore, 2004). 
Positiivisista vaikutuksista huolimatta, varsinkin tuoreimmissa tutkimuksissa, 
etätyöskentelyn on tutkittu aiheuttavan myös merkittävän määrän konflikteja työn ja 
perheen välille rajan hälvennyttyä osa-alueiden välillä (Allen, Merlo, Lawrence, Slutsky 
& Gray, 2020; Palumbo, 2020). 
 
Konflikteja perheen ja työn välille on todettu aiheuttavan muun muassa työajan 
venyminen huomaamatta, mikä vie aikaa perheen kanssa vietetystä ajasta sekä saattaa 
haalistaa työn ja vapaa-ajan rajan. Joillekin yksilöille taas on vaikea saada ajatus pois 
töistä etäpäivän jälkeen. Perheenjäsenten on myös huomattu vaativan huomiota kesken 
työpäivän, mikä saattaa aiheuttaa keskeytyksiä työntekoon, mistä seuraa negatiivista 
läikkymistä perheestä työhön. Erityisesti miehet kokivat perheen häiritsevän työntekoa 
sekä työnteon häiritsevän perhe-elämää. (Uhmavaara, Niemelä, Melin, Mamia, Malo, 
Koivumäki & Blom 2005.) Lisäksi etätyöskennellessä sosiaaliset kontaktit saattavat 





Joustavien työjärjestelyjen käyttö on todettu monella tapaa hyödylliseksi. Vaikka työn-
antajat mahdollistavat joustavia työjärjestelyjä, eivät kaikki niitä käytä (Blake ym. 2008.) 
Osa tutkijoista on kuitenkin sitä mieltä, että monet työntekijät hyötyvät joustavista työ-
järjestelyistä, vaikka eivät itse niitä käyttäisi. Päinvastoin mitä perheystävällisten käytän-
töjen olemassaolosta aiemmin todettiin (Allen 2001; Poelmans ym. (2003), pelkkä tieto 
joustavien työjärjestelyjen olemassaolosta luo positiivisia seurauksia. (Frone & Yardley 
1996; Hill, Miller, Weiner, & Colihan 1998; Kossek, Lautsch & Eaton 2006.) Jos jousta-
vuutta ei ole, vaikuttaa se negatiivisesti työ- ja perhe-elämän yhteensovittamiseen ja 
viestittää siitä, ettei työnantaja välitä työntekijän muusta elämästä (Grover & Crooker 
1995). Hill (2007) huomasi joustamattomuuden työajoissa ja -paikoissa merkitsevän pi-
dempää työpäivää, mikä taas toi esille negatiivisia vaikutuksia perhe-elämään. Johtoteh-
tävissä työskennellyt Munck (2001) sai selville lähtökeskusteluissa, että suuri määrä hy-
viä esimiehiä lähtee yrityksestä johtuen huonosta joustavuudesta. Vanhemmat eivät ha-
lunneet jättää lapsiaan päivähoitoon kello 6.30 ja hakea heitä 12 tunnin päästä. 
 
Perheystävällisten käytäntöjen tapaan myös joustavat työjärjestelyt toimivat parhaiten 
silloin, kun ne ovat upotettu organisaatiokulttuuriin ja ovat kaikkien työtekijöiden tie-
dossa. Järjestelyillä tulee olla selkeät pelisäännöt, joita tasapuolisesti noudatetaan. (She-
ley 1996; Guest 2002; Sok ym. 2014). Ylempien toimihenkilöiden on omalla toiminnal-
laan muutettava ajattelutapaa perheystävällisemmäksi. On helpompi itse jäädä sairastu-







Tässä luvussa kuvataan tutkimuksen etenemistä tutkimusmenetelmän valinnasta tutki-
muksen analysointiin. Aluksi tarkastellaan tutkimusmenetelmäksi valittua kvantitatii-
vista tutkimusta sekä esitellään aineistonkeruumenetelmä. Lopuksi käydään läpi perhe-
käsitteen eri piirteitä ja miten käsite perhe eroaa tutkimukseen vastanneille. 
 
3.1 Tutkimusprosessi ja tutkimusmenetelmä  
Varsinainen tutkimusprosessi lähti liikkeelle vuonna 2017 syksyllä kandidaatintutkiel-
masta, jonka aikana tutkimuksen teoria muodostui. Vuoden 2019 lopulla alkaneen pan-
demian vuoksi suurin osa suomalaisista joutui siirtymään etätöihin varsin nopealla aika-
taululla vuoden 2020 alkupuolella. Aihe työn ja perheen yhteensovittamisesta etätyös-
kennellessä nousi ajankohtaiseksi tutkimuskohteeksi.  
 
Tutkimuksen tarkoituksena oli saada vastauksia etätyöskentelyn vaikutuksista työn ja 
perheen yhteensovittamisesta mahdollisimman laajalta ihmisjoukolta, jonka vuoksi tut-
kimuksessa on käytetty kvantitatiivista eli määrällistä tutkimusmenetelmää. Creswell 
(1994) määrittelee kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimusmenetelmäksi, joka selittää il-
miöitä keräämällä numeerista tietoa, jota analysoidaan matemaattisesti, useimmiten ti-
lastojen, perustuvien menetelmien avulla. Keskeisenä tavoitteena on luoda tarkkoja ja 
luotettavia mittauksia, jotka mahdollistavat tilastollisen analyysin. Kvantitatiivisen tutki-
muksen tarkoitus on vastata kysymyksiin ”Mitä?” ja ”Miten?”. Kvantitatiivinen tutkimus 
mahdollistaa vertailun esimerkiksi eri väestöryhmien välillä (Goertzen 2017). 
 
Kvantitatiivinen tutkimuksen avulla ei kuitenkaan saada tietää minkä vuoksi jokin tietty 
väestöryhmä toimii, tuntee tai kokee tietyn asian tietyllä tavalla. Tästä syystä tutkimuk-
sessa käytettyyn kyselylomakkeelle lisättiin myös avoimia kysymyksiä, jotta vastaajalla 





Tutkimuksen aineisto kerättiin strukturoidulla kyselylomakkeella Google Forms -palvelua 
käyttäen. Kyselylomake oli avoinna kaikille aikavälillä 19.11.2020-1.12.2020 ja kuka ta-
hansa pystyi vastaamaan kyselyyn. Kyselylomake jaettiin julkisesti Facebook -palvelua 
käyttäen, sekä tämän tutkimuksen tekijän työpaikan sisäistä kanavaa käyttäen. Kyselyyn 
vastattiin anonyymisti. 
 
Kyselylomake jaoteltiin kolmeen eri osaan. Ensimmäinen osa käsitteli vastaajan tausta-
tietoja, kuten sukupuolta, työtilannetta sekä perhekäsitettä. Toinen osa käsitteli vastaa-
jaan kokemuksia työn ja perheen yhteensovittamista. Kolmas osa käsitteli vastaajaan ko-
kemuksia etätyöskentelystä. Kysely koostui monivalintakysymyksistä, Likertin seitsenpor-
taisesta asteikosta sekä avoimista kysymyksistä. Avoimet kysymykset olivat sijoitettu Li-
kertin seitsenportaisten asteikkojen perään, jotta vastaajalla oli mahdollisuus tarkentaa 
ja perustella annettua vastausta.  
 
Työn ja perheen yhteensovittamista käsittelevä osassa tutkittiin yleisellä tasolla, miten 
vastaajat kokevat joustavien työjärjestelyjen vaikuttavan työn ja perheen yhteensovitta-
miseen. Osio koostui kuudesta seitsenportaisesta asteikosta, joissa vastaus 1 oli voima-
kas negatiivinen ja 7 voimakas positiivinen. Jokaisen kysymyksen runkona oli ”Millainen 
vaikutus mielestäsi x on työn ja perheen yhteensovittamisessa?”, jossa x:n kohdalla oli 
esimerkki joustavasta työjärjestelystä. Tähän tutkimukseen otettiin joustavista työjärjes-
telyistä mukaan etätyöskentely, liukuva työaika, työvuoro toiveet, työaikapankki, tiivis-
tetty työviikko sekä osa-aikatyöskentely, niiden ollessa yleisimmin käytetyt joustavat työ-
järjestelyt (Sheley, 1996; Shockley & Allen, 2007).  
 
Etätyöskentely-osio koostui kolmesta kartoittavasti monivalintakysymyksestä, joiden tar-
koituksena oli selvittää, kuinka usein vastaajan organisaatiossa on mahdollisuus työsken-
nellä etänä, kuinka usein vastaaja työskentelee etänä ja kuinka usein samassa taloudessa 
asuvat läsnä vastaajan työskennellessä etänä. Etätyöskentelyyn liittyviä kokemuksia tut-
32 
 
kittiin tarkemmin esittämällä väittämiä etätyöskentelyyn liittyvän teorian pohjalta. Väit-
tämät olivat esitetty seitsenportaisina asteikkoina, joissa 1 oli täysin eri mieltä ja 7 täysin 
samaa mieltä. Väittämät käsittelivät seuraavia teemoja: perheen kanssa vietetty ajan li-
sääntyminen, töiden ryhmittäminen omien ja perheen tarpeiden mukaan, keskittymis-
kyvyn paraneminen, työajan venyminen, työn ja vapaa-ajan rajan hälveneminen, ajatus-
ten poissaaminen töistä, sopeutuminen muilta perheenjäseniltä, perheenjäsenten ai-
heuttamat keskeytykset työntekoon, perheenjäsenten kunnioitus työaikaa kohtaan, so-
siaalisten kontaktien rajoittuminen sekä perheenjäsenten vaatima huomio. Kyseiset väit-
tämät perustuivat aiempaan tutkimukseen etätyöskentelyn luomista mahdollisuuksista 
ja haasteista työn ja perheen yhteensovittamisessa (esim. Ahretzen, 1990; Crosbie & 
Moore, 2004; Desrochers ym., 2005; Uhmavaara ym., 2005). Jokaisen väittämän perässä 
oli avoin kysymys, jossa vastaajalla oli mahdollisuus perustella ja tarkentaa valintaansa. 
Lisäksi lopuksi vastaajalla oli mahdollisuus kertoa tarkemmin keinoistaan onnistua työn 
ja perheen yhteensovittamisessa etätyöskennellessä.  
 
 
3.3 Aineiston analyysi 
Aineiston analyysissä käytettiin tilastollisia menetelmiä. Ennen vastausten analysointia 
siirrettiin vastaukset Excel -ohjelmalla tehtyyn havaintomatriisiin, jossa vastaukset käy-
tiin läpi ja poistettiin virheelliset vastaukset. Virheellisiä vastauksia olivat esimerkiksi vas-
taukset, jotka olivat tulleet selkeästi kahteen kertaan. Lisäksi vastaajista kaksi henkilöä ei 
ollut työskennellyt etänä, joten vastaukset todettiin tähän tutkimukseen epärelevant-
teina. Vastaukset analysoitiin tilastollisella IBM SPSS Statistics -ohjelmalla.  SPSS on ylei-
sesti määrälliseen tutkimukseen käytetty analysointiohjelma. SPSS-ohjemassa tutkimus-
kysymykset ja vastaukset tarkistettiin manuaalisesti ja muuttujat määriteltiin.  
 
Tutkimustulosten analysoinnin helpottamiseksi ja johdonmukaistamisen vuoksi Likertin 
seitsenportaisten asteikoiden vastaukset muunnettiin seitsenportaisista kolmiportaisiksi. 
Sillä tutkimustulokset olivat merkittävän positiivisesti vinoutuneita, uudelleenluokittelu 
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tehtiin laskemalla havaintojen keskiarvo ja keskihajonta. Arvon 1 saivat alkuperäiset ar-
vot, jotka olivat vähintään puolikkaan keskihajonnan verran pienempiä kuin keskiarvo. 
Arvon 2 saivat alkuperäiset arvot, jotka olivat puolikkaan keskihajonnan päässä keskiar-
vosta kumpaankin suuntaan. Arvon 3 saivat aikaisemmat arvot, jotka olivat puolikkaan 
keskihajonnan päässä keskiarvosta.  Työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyvät väit-
tämät saivat selittävät arvot ”vähemmän positiivinen” (SPSS koodi 1), ”positiivinen” 
(SPSS koodi 2) ja ”hyvin positiivinen” (SPSS koodi 3). Etätyöskentelyn vaikutuksia mittaa-
vat väittämät saivat selittävät arvot ”eri mieltä” (SPSS koodi 1), ”samaa mieltä” (SPSS 
koodi 2) sekä ”täysin samaa mieltä” (SPSS koodi 3).  
 
Aineistoa analysoitiin ristiintaulukoinnin sekä korrelaation kautta riippuen onko muut-
taja dikotominen, kuten sukupuoli, vai muuttuja, jolla on useampi arvo. Kyseisten ana-
lyysien avulla voitiin selvittää muuttujien välisiä suhteita ja vaikutuksia toisiinsa. Riippu-
vuussuhteita analysointiin valittiin tutkijan arvion mukaan tärkeimmät muuttujat aineis-
ton ollessa liian suuri, jotta riippuvuussuhteita olisi voinut tutkia jokaisen muuttujan vä-
lillä. Riippuvuussuhteiden lisäksi väittämistä laskettiin prosenttijakaumat, keskiarvot, 
mediaanit sekä normaalisuus. Avoimien kysymysten vastaukset luokiteltiin teemoittain, 
minkä avulla löydettiin toistuvaisuuksia, samankaltaisuuksia ja poikkeavuuksia.  
 
 
3.4 Tutkimuksen kohde 
Tässä tutkielmassa tutkimuksen kohteena on yksittäisen henkilö. Tutkimuksessa paneu-
dutaan yksittäisen henkilön näkemyksiin ja kokemuksiin työn ja perheen yhteensovitta-
misesta henkilön työskennellessä etänä. Jokaisella tutkimukseen vastanneella on erilai-
nen perhekäsitys. Alkujaan työn ja perheen yhteensovittaminen ajateltiin kuuluvan vain 
naisille sekä työntekijöille, joilla on lapsia (Smithson & Stokoe 2005). Todellisuudessa se 
on läheinen ilmiö oikeastaan jokaiselle työntekijälle. Perhe ei muodostu kaikille samoista 
henkilöistä tai samoista asioista. Jotkut laskevat perheeksi vain samassa taloudessa asu-
vat lapset ja puolison, kun taas toiset laskevat perheeseen kuuluvan myös lemmikit. Joi-
denkin mielestä perheeseen kuuluvat kaikki sukulaiset, ystävät ja taloyhtiön asukkaat. 
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(Trost 1990; Allen & Russell 1999.) Perhe- muodosta riippumatta jokaisella on elämä töi-
den ulkopuolella (Hill ym. 2001). Esimerkiksi ikääntyvien työntekijöiden lapset ovat saat-
taneet muuttaa pois kotoa, mutta hoidettavaksi ovat jääneet muistisairaat vanhemmat 
(Pitt-Catsouphes, Matz-Costa, MacDermid 2007). 
 
Tutkimuksessa perheenjäseniksi tulkittiin puoliso, alaikäiset lapset, täysi-ikäiset lapset, 
kämppikset, lemmikit, vanhemmat sekä isovanhemmat. Tutkimukseen vastanneella oli 
mahdollisuus valita useampi vaihtoehto. Lomakkeelle oli mahdollisuus lisäksi lisätä oma 
vastaus kohtaan ”muu”. Tutkimustuloksia analysoidessa alaikäiset lapset sekä täysi-ikäi-





Tässä luvussa käydään läpi tutkimustulokset teema-alueittain. Aluksi esitellään tutkimuk-
seen osallistuneiden taustatietoja. Seuraavaksi tarkastellaan, miten kyselyyn osallistujat 
ovat kokeneet joustavilla työjärjestelyillä olevan vaikutusta työn ja perheen yhteensovit-
tamisessa. Joustavista työjärjestelyistä tarkempaan tarkasteluun otetaan etätyöskentely 
sekä liukuva työaika. Liukuva työaika valikoitui tarkemman tarkastelun kohteeksi vastaa-
jien kokiessa sillä olevan eniten positiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittami-
seen.  Viimeiseksi käydään läpi, mitä haasteita ja mahdollisuuksia etätyöskentely luo työn 
ja perheen yhteensovittamisessa. Tutkimustuloksia havainnollistetaan pylväsdiagram-
mein. 
 
4.1 Tutkimukseen osallistuneiden taustatiedot 
Tutkimukseen osallistui 129 henkilöä, joista hyväksyttyjä vastauksia oli 123. Vastanneista 
(N=123) 76,4 % (n=94) oli naisia ja 22,0 % (n=27) miehiä. 0,8 % (n=1) oli muun sukupuo-
linen ja 0,8 % (n=1) vastanneista ei halunnut ilmoittaa kyseistä tietoa. Vastanneista suuri 
osa (41,5 %) oli 25–35-vuotiaita. 18–25-vuotiaita oli vastanneista 27,6 %, 35–35-vuotiaita 
15,4 %, 45–55-vuotiaita 11,4 % ja 55–65-vuotiaita 4,1 %. 
 
Enemmistö (53,7 %) työskenteli asiantuntijatehtävissä, toiseksi suurin osuus vastan-
neista (20,3 %) työskenteli ammattitehtävissä ja kolmanneksi suurin osuus vastanneista 
(17,9 %) työskenteli erityisasiantuntija- tai esimiestehtävissä. 5,7 % vastanneista oli joko 
opiskelijoita tai harjoittelijoitta. 2,4 % vastanneista työskenteli johtotehtävissä. Suurin 
osa vastanneista (78,9 %) työskenteli tällä hetkellä täyspäiväisesti, kun taas osa vastan-
neista (15,4 %) työskenteli osa-aikaisesti. Vastanneista oli opiskelijoita 1,6 %, perheva-
paalla 1,6 % ja tällä hetkellä työttömänä 1,6 %. Nollasopimuksella työskenteli yksi vas-
tanneista (0,8 %). Nykyisessä työtehtävässä 96,7 %:lla (n=119) vastanneista on mahdol-
lisuus työskennellä etänä, 87,0 %:lla oli mahdollisuus liukuvaan työaikaan, 19,5 %:lla oli 
mahdollisuus toivoa työvuoroja, 22,0 %:lla oli mahdollisuus osa-aikatyöhön. Työtuntien 
36 
 
kerryttäminen työaikapankkiin oli mahdollista 36,6 %:lle. Työviikon tiivistäminen esimer-
kiksi neljän päivän pituiseksi oli mahdollista 17,1 %:lle. 1,6 % vastanneista ei voinut ny-
kyisessä työssä käyttää mitään edellä mainituista joustavista työjärjestelyistä. 
 
Vuoden 2019 työolobarometrin mukaan 14 prosenttia tekee etätöitä satunnaisesti, 8 
prosenttia kuukausittain, 12 prosenttia viikoittain ja 3 prosenttia päivittäin. 63 % ei ollut 
tehnyt etätöitä ollenkaan viimeisen 12 kuukauden aikana (Keyriläinen, 2020). Vuoden 
2020 työolobarometria ei ole vielä julkaistu, mutta Valtioneuvosto on antanut tois-
taiseksi voimassa olevan etätyösuosituksen, jonka perusteita jatkamiseksi tarkastellaan 
uudelleen 30.6.2021 (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2021). 
 
Tämän tutkimuksen 61,0 %:lla vastaajista oli mahdollisuus tehdä etätöitä rajoituksetta, 
20,3 %:lla rajoitetusti viikoittain/kuukausittain ja 14,6 %:lla erikseen sovittuna. 0,8 % vas-
tanneista ilmoitti etätöiden olevan kielletty nykyisessä työtehtävässä. 3,3 %:lla oli työ-
tehtävässään jokin muu sopimus etätöiden suhteen, kuten ”Koronasta johtuen: Rajoituk-
setta niin paljon kuin haluaa. Normaalitilanteessa: Etätöitä ei saa tehdä.”. Mahdollisuuk-
sista riippuen 36,6 % vastaajista tekee etätöitä vakituisesti, 30,1 % yli puolet työajasta, 
17,1 % viikoittain, 1,6 % kuukausittain, 13,8 % satunnaisesti. 0,8 % vastanneista ei tee 
tällä hetkellä ollenkaan etätöitä. Kyseisten henkilöiden vastaukset kuitenkin otettiin huo-
mioon tutkimuksessa kyseisten henkilöiden muiden vastausten viitatessa siihen, että he 
ovat työskennelleet aiemmin etänä.  
 
Vastaajista 72,4 % asui samassa taloudessa puolison kanssa, 31,7 % asui samassa talou-
dessa vähintään yhden lapsen kanssa ja 9,8 % vastanneista asui vähintään yhden kämp-
piksen kanssa. 27,6 % talouksista omisti vähintään yhden lemmikin. 0,8 % (n=1) vastan-
neista asui vanhemman kanssa samassa taloudessa ja 8,9 % vastanneista asui yksin. Vas-
taajista 32,5 % kertoi samassa taloudessa olevan läsnä päivittäin työskennellessä etänä, 
22,8 % yli puolet työajasta, 17,1 % viikoittain, 0,8 % kuukausittain ja 25,2 % satunnaisesti. 




4.2 Joustavat työjärjestelyt työn ja perheen yhteensovittamisessa 
 
Tutkimukseen osallistuneiden taustatietokysymysten jälkeen kyselyssä selvitettiin vas-
taajien asenteita joustavista työjärjestelyistä ja kuinka heidän mielestänsä ne vaikuttavat 
työn ja perheen yhteensovittamiseen. Vastaukset joustavien työjärjestelyjen vaikutuk-
sesta olivat jokaisella osa-alueella positiivisia. Jokainen joustava työjärjestely koettiin 
pääasiassa vaikuttavan positiivisesti työn ja perheen yhteensovittamiseen. Tästä syystä 
vastaukset luokiteltiin uudelleen asteikolla: vähemmän positiivinen vaikutus (1), positii-
vinen vaikutus (2) ja hyvin positiivinen vaikutus (3). Tutkimuksen keskittyessä joustavista 
työjärjestelyistä eritoten etätyöskentelyyn, tarkastellaan tässä kappaleessa vielä tarkem-
min taustamuuttujiin etätyöskentelyn kohdalla ja koettuun vaikutukseen niiden välillä. 
 
Kuten kuviosta 3 voi nähdä, koettiin liukuva työaika kaikkein parhaimmaksi joustavaksi 
työjärjestelyksi työn ja perheen yhteensovittamisessa. 56,7 % eli yli puolet vastanneista 
koki sillä olevan hyvin positiivisen vaikutuksen työ ja perheen yhdistämisessä. 27,5 % koki 
sillä olevan positiivinen vaikutus ja vain 15,8 % koki sillä olevan vähemmän positiivinen 
vaikutus työn ja perheen yhteensovittamisessa. Myös työvuorotoiveilla koettiin olevan 
pääasiassa hyvin positiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittamisessa. Joustavista 
työjärjestelyistä vain työaikapankki koettiin vähemmän positiivisena (33,3 %) kuin hyvin 
positiivisena (24,6 %). Enemmistö (56,1 %) koki etätyöskentelyn vaikuttavan vähintään-
kin positiivisesti ja osa (24,4 %) etätöiden vaikuttavan hyvin positiivisiesti. 19,5 % vastan-





Kuvio 3. Joustavien työjärjestelyjen vaikutus työn ja perheen yhteensovittamiseen. 
 
Työtehtävästä riippuen johtotehtävissä (33,3 %), erityisasiantuntija tai esimiestehtävissä 
(31,8 %) sekä asiantuntijatehtävissä (30,3 %) työskentelevät kokivat etätyöskentelyllä 
olevan hyvin positiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittamiseen. Ammattitehtä-
vissä työskentelevät sekä opiskelijat kokivat, että etätyöskentelyllä on vähemmän posi-
tiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittamisessa kuin hyvin positiivinen vaikutus. 
Ammattitehtävissä työskentelevistä vain 8,0 % koki, että etätyöskentelyllä on hyvin posi-
tiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittamiseen. 24,0 % koki etätyöskentelyllä ole-
van vähemmän positiivinen vaikutus. Opiskelijoista kukaan (0,0 %) ei kokenut etätyös-
kentelyllä olevan hyvin positiivinen vaikutus, kun taas (20,0 %) oli sitä mieltä, että etä-
työskentelyllä on vähemmän positiivinen vaikutus. Tuloksia tarkastellessa tulee ottaa 
kuitenkin huomioon vastaajien määrä, johtotehtävissä työskentelevät n=3, opiskelijat 
n=5, joten tutkimustuloksia ei voi yleistää koskevan kaikkia johtotehtävissä työskentele-
viä ja opiskelijoita. 
 







Hyvin positiivinen Positiivinen Vähemmän positiivinen
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54,6 % täyspäiväisesti työskentelevistä kokivat etätyöskentelyn vaikuttavan työn ja per-
heen yhteensovittamiseen positiivisesti, 16,5 % kokivat sillä olevan vähemmän positiivi-
nen vaikutus ja 28,9 % koki sillä olevan hyvin positiivinen vaikutus. 57,9 % osa-aikaisesti 
työskentelevät kokivat etätyöskentelyllä olevan positiivinen vaikutus. Vain 10,5 % koki 
sillä olevan hyvin positiivinen vaikutus ja jopa 31,6 % koki sillä olevan vähemmän positii-
vinen vaikutus, mikä eroaa täyspäiväsesti työskentelevistä.  
 
Vastaajista, joilla on lapsi, 38,5 % koki etätyöskentelyllä olevan hyvin positiivinen vaikutus 
työn ja perheen yhteensovittamiseen ja vain 7,7 % koki sillä olevan vähemmän positiivi-
nen vaikutus. Vastaajista, joilla ei ole lapsia samassa taloudessa, 17,9 % kokivat etätyös-
kentelyllä olevan hyvin positiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittamiseen ja 




Ei lapsia Lapsi/Lapsia 
 
Hyvin positiivinen 17,9 % 38,5 % 
Positiivinen 57,1 % 53,8 % 
Vähemmän positiivinen 25,0 % 7,7 % 




Khiin neliö -testin mukaan lasten lukumäärällä sekä etätyön koetulla vaikutuksella työn 
ja perheen yhteensovittamiseen on merkitsevä riippuvuus (χ2 (2) = 8,777; p = 0,012). 
Jäljempänä avoimista vastauksista kävi ilmi, että lapsiperheelliset vastaajat arvostivat 
etätyöskentelyn esimerkiksi lisäävän yhdessä vietettyä aikaa sekä helpottavan lasten kyy-
ditsemistä harjoitustoimintaan.  
 
Eniten etätyöskentelyllä koettiin olevan positiivista vaikutusta vastaajien keskuudessa, 
joilla on lemmikki tai lemmikkejä taloudessa. Yli puolet vastaajista (52,9 %) oli sitä mieltä, 
Etätyön  
vaikutus työn  
ja perheen  
yhteensovitta-
miseen 
Kuvio 4. Lasten lukumäärä ja etätyön vaikutus työn ja perheen yhteensovittamiseen. 
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että etätyöskentelyllä on hyvin positiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittami-
seen. 41,2 % koki vaikutuksen olevan positiivinen ja vain 5,9 % lemmikinomistajista koki 




Ei lemmikkejä Lemmikki/Lemmikit 
 
Hyvin positiivinen 13,5 % 52,9 % 
Positiivinen 61,8 % 41,2 % 
Vähemmän positiivinen 24,7 % 5,9 % 





Khiin neliö -testin mukaan lemmikeillä sekä etätyön koetulla vaikutuksella työn ja per-
heen yhteensovittamiseen on erittäin merkitsevä riippuvuus (χ2 (2) = 22,043; p = 0,000). 
Tämä käytännössä tarkoittaa, että mikäli työntekijällä on lemmikki kotona, kokee hän hy-
vin todennäköisesti etätöillä olevan hyvin positiivinen vaikutus työn ja perheen yhteen-
sovittamiseen. Parhaiten tätä tulosta selittää tärkeän perheenjäsenen, lemmikin, kanssa 
vietetyn ajan merkittävä lisääntyminen.  
 
Mitä enemmän etätöitä vastaaja teki, sitä enemmän sillä koettiin olevan positiivisia vai-
kutuksia työn ja perheen yhteensovittamiselle. Esimerkiksi vakituisesti etätöitä tekevistä 
31,1 % koki etätöillä olevan hyvin positiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittami-
seen, 51,1 % koki vaikutuksen olevan positiivinen ja 17,8 % koki vaikutuksen olevan vä-
hemmän positiivinen. Yli puolet työajasta etätöitä tekevistä 27,0 % koki vaikutuksen ole-
van hyvin positiivinen, 59,5 % koki vaikutuksen olevan positiivinen ja 13,5 % koki vaiku-
tuksen olevan vähemmän positiivinen. Kun etätöiden määrä väheni viikoittaiseksi, koki 
suurempi osa vastanneista etätöiden vaikuttavan vähemmän positiivisesti (28,6 %) kuin 
hyvin positiivisesti (14,3 %).  
Etätyön  
vaikutus työn  









Verrattuna etätyöskentelyyn liukuva työaika koettiin vaikuttavan enemmän positiivisesti 
työn ja perheen yhteensovittamiseen. Kuten kuviosta 3 näkyy, on etätyöskentelyllä ja 
liukuvalla työajalla merkittävä ero, kuinka paljon kyseiset joustavat työjärjestelyt koetaan 
vaikuttavan työn ja perheen yhteensovittamiseen, vaikka molemmat koettiinkin vaikut-
tavan positiivisesti. 
 
Erityisesti naiset ovat kokeneet liukuvan työajan vaikuttavan hyvin positiivisesti työn ja 
perheen yhteensovittamiseen. Naisista 62,0 % koki sen vaikuttavat hyvin positiivisesti, 
26,1 % positiivisesti ja 12,0 % vähemmän positiivisesti. Miesten kohdalla koettu vaikutus 
oli jakaantunut tasaisemmin hyvin positiivisen (38,5 %), positiivisen (34,6 %) ja vähem-
män positiivisen (26,9 %) välillä. Suurin ero etätyön ja liukuvan työajan koetulle vaiku-
tukselle oli ammattitehtävissä työskentelevillä. Jopa 47,8 % ammattitehtävissä työsken-
televistä koki liukuvalla työajalla olevan hyvin positiivinen vaikutus työn ja perheen yh-
teensovittamiselle, kun taas heistä vain 8,0 % koki etätöillä olevan hyvin positiivinen vai-
kutus.   
 
Kyselyyn vastanneilla 87,0 %:lla oli työpaikallaan käytössä liukuva työaika ja 96,7 %:lla 
mahdollisuus etätyöskentelyyn.  
 
4.3 Etätyön vaikutus työn ja perheen yhteensovittamisessa 
Tutkimukseen osallistuneiden taustatietokysymysten jälkeen kyselyssä syvennyttiin tar-
kentaviin kysymyksiin koskien etätyöskentelyä. Vastaajilla oli mahdollisuus tarkentaa vas-
tauksia avoimien kysymysten avulla, jotka olivat sijoitettu jokaisen etätyötä käsittelevän 
kysymyksen perään. Vastausten tulkitsemisen helpottamiseksi Likertin seitsenportainen 
asteikko muutettiin kolmiportaiseksi. Vastaukset luokiteltiin uudelleen asteikolla: eri 
mieltä (1), samaa mieltä (2) ja täysin samaa mieltä (3). Tutkimustulosten läpikäymisen 
helpottamiseksi etätyön vaikutukset ovat jaettu mahdollisuuksiin ja haasteisiin. Tutki-





Aiempaan tutkimukseen perustuen etätyöskentelyn eduiksi oli työn ja perheen yhteen-
sovittamisessa laskettu erityisesti perheen kanssa vietetyn ajan lisääntyminen sekä työ-
ajan ryhmittäminen omien sekä perheen tarpeiden mukaan. Tästä esimerkkejä olivat 
muun muassa ajan säästyminen aamuisin ja iltaisin, kun työpaikalle kulkemiseen ei mene 
aikaa, joka mahdollistaa perheen kanssa vietetyn ajan lisääntymisen. Työajan ryhmittä-
misessä perheen tarpeiden mukaan oli esimerkiksi lasten asioiden sekä kotiaskareiden 
hoitaminen työpäivän lomassa tai tauoilla. (esim. Daniels, Lamond & Standen, 2000; 
Crosbie & Moore, 2004). 
 
 
Kuvio 6. Etätyöskentelyt luomat mahdollisuudet työn ja perheen yhteensovittamisessa. 
 
Kuten kuviosta 6 huomaa, on suurin osa kyselyyn vastanneista kokenut etätyöskentelyn 
lisäävän perheen kanssa vietettyä aikaa. 35,8 % oli täysin samaa mieltä, 53,7 % oli samaa 
mieltä ja vain 10,6 % oli eri mieltä. Erityisesti lemmikinomistajat kokivat yhteisen ajan 
lisääntyneen etätyöskentelyn avulla. Heistä 47,1 % oli täysin samaa mieltä, 50,0 % samaa 
mieltä ja vain 2,9 % eri mieltä perheen kanssa vietetyn ajan lisääntymisestä.  
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”Vietän nyt aikaa koirani kanssa n. 21 h/pvä. Aiemmin tunsin jatkuvaa huonoa omaa 
tuntoa, kun yhteinen aika oli vain 10 h/pvä.” 
 
Avoimista kysymyksistä kävi ilmi, että 24,4 % (n=30) lounastaa tai pitää taukoja perheen-
jäsenten kanssa, mikä lisää yhdessä vietettyä aikaa. 40,7 % (n=50) vastanneista säästää 
aikaa työmatkoissa, mikä lisää perheen kanssa vietettyä aikaa. Toisille työmatkoihin käy-
tetyn ajan poistuminen tarkoitti töiden tekeminen huomaamatta pidempään, jolloin per-
heen kanssa vietetty aika ei tosiasiassa lisäänny. Osa vastanneista koki ajan määrällisesti 
lisääntyneen perheen kanssa etätyöskentelyn myötä, mutta samalla yhteisen ajan laa-
dun kärsineen.  
 
”Lisää kyllä aikaa, mutta läsnäolo vähenee.” 
 
Kaikille lisääntynyt yhteinen aika ei ollut positiivinen muutos parisuhteen kannalta.  
 
”Vietämme kahvitaukoja yhdessä ja työmatkoihin ei kulu aikaa. Toisaalta samoissa ti-
loissa päivästä toiseen työskennellessä on suurempi tarve iltaisin ja viikonloppuisin olla 
erossa puolisosta, koska liian tiivis yhteisolo ajaa hulluuden partaalle (etenkin kun ko-
ronatilanteen takia sosiaaliset kontaktit ovat rajallisia)” 
 
”Etätyöt kotona saavat minut haluamaan tehdä töiden jälkeen jotain kodin ulkopuolella 
(harrastukset, kaverit jne.), mutta toimistolla päivät töitä tekevä puoliso taas haluaa olla 
töiden jälkeen kotona.” 
 
Ulkomailla työskenteleville etätyöskentely mahdollisti matkustamisen kotimaahan ja tä-
ten lisäsi yhdessä vietettyä aikaa perheenjäsenten kanssa. Myös kotimaanmatkailu koet-
tiin helpommaksi, kun esimerkiksi perheen kanssa oli mahdollista lähteä mökille, ottaa 




Perheen kanssa vietetyn ajan lisäksi etätyön mahdollisuutena nähtiin työajan ryhmittä-
minen omien ja perheen tarpeiden mukaan. 31,7 % oli täysin samaa mieltä, 52,0 % oli 
samaa mieltä ja 16,3 % oli eri mieltä. Naiset olivat vahvemmin samaa mieltä tämän 
kanssa, heistä 38,3 % oli täysin samaa mieltä, miehistä vain 11,1 % ollessa täysin samaa 






Täysin samaa mieltä 38,3 % 11,1 % 
Samaa mieltä 46,8 % 70,4 % 
Eri mieltä 14,9 % 18,5 % 





Khiin neliö -testin mukaan sukupuolella ja työajan ryhmittämisellä on merkitsevä riippu-
vuus (χ2 (2) = 7,222; p = 0,027) naisten kokiessa etätöiden olevan hyvä keino ryhmittää 
työpäivä omien sekä perheen tarpeiden mukaan. Avoimista vastauksista kävi ilmi, että 
miehet rajaavat työn ja perheen tarkemmin etätyöskennellessä. Naiset sen sijaan kokivat 
etätyöskentelyn mahdollistavan kotiaskareiden hoidon työn ohessa käteväksi. 
 
Myös lemmikinomistajat kokivat etätöiden olevan erityisen hyvä keino työajan ryhmittä-
miselle omien ja perheen tarpeiden mukaan jopa 52,9 % ollessa täysin samaa mieltä (ks. 






Etätyön avulla voi  
työpäivän ryhmittää 
omien ja perheen  
tarpeiden mukaan 






Ei lemmikkejä Lemmikki/lemmikkejä 
 
Täysin samaa mieltä 23,6 % 52,9 % 
Samaa mieltä 58,4 % 35,3 % 
Eri mieltä 18,0 % 11,8 % 




Khiin neliö -testin mukaan lemmikillä ja työajan ryhmittämisellä on merkitsevä riippu-
vuus (χ2 (2) = 9,796; p = 0,007). Lemmikinomistajien ryhmittäessä työpäivän omien sekä 
perheen tarpeiden mukaan esimerkiksi ulkoiluttamalla koiraa työpäivän lomassa. 
 
Erityisesti vakituisesti etätöitä tekevät kokivat etätöiden olevan tärkeä keino perheen ja 
omien tarpeiden aikatauluttamiselle. Vakituisesti etätöitä tekevistä 46,7 % oli täysin sa-
maa mieltä, 46,7 % samaa mieltä ja vain 6,7 % eri mieltä. Satunnaisesti etätöitä tekevistä 
sen sijaan vain 17,6 % oli täysin samaa mieltä ja 41,2 % eri mieltä. Taulukkoon (ks. kuvio 
9) on otettu vertailukohteiksi henkilöt, jotka tekevät etätöitä yli puolet työajasta, viikoit-
tain ja satunnaisesti. 
 
Etätyön yleisyys (henkilökohtainen) 
 Vakituisesti Yli puolet t.ajasta Viikoittain Satunnaisesti 
 Täysin samaa mieltä 46,7 % 24,3 % 28,6 % 17,6 % 
Samaa mieltä 46,7 % 59,5 % 52,4 % 41,2 % 
Eri mieltä 6,7 % 16,2 % 19,0 % 41,2 % 




Etätyön avulla voi  
työpäivän ryhmittää 
omien ja perheen  
tarpeiden mukaan 
Etätyön avulla  
voi työpäivän  
ryhmittää omien  
ja perheen  
tarpeiden mukaan 
 
Kuvio 8. Lemmikit ja työajan ryhmittäminen etätyöskennellessä.   




Khiin neliö -testin mukaan etätöiden määrällä ja työajan ryhmittämisellä ei ole merkitse-
vää riippuvuutta (χ2 (10) = 17,868; p = 0,057). 
 
Etätyöt mahdollistivat työajan ryhmittämisen niin, että kotiaskareita oli mahdollisuus 
tehdä työn lomassa. Työajan ryhmittämistä kommentoitiin myös helpottavan lasten ha-
kemista päiväkodista, koulusta tai harjoituksista. Lapset vietyä harrastuksiin voi työnte-
koa jatkaa kotona eikä esimerkiksi välille työàkotiàharrastusàtyö mene yhtä kauan 
siirtymisaikaa, kuin lasten vieminen harrastuksiin suoraan kotoa.  
 
”Työ määrittää tietysti pitkälti päivän kulkua, mutta on helpompi tehdä muutakin sa-
malla mikä muuten saattaisi jäädä tehtäväksi töiden jälkeen. Tämän ansiosta pystyy sit-
ten taas vastaavasti rentoutumaan paremmin illalla.” 
 
”Voin tehdä töitä varhain aamulla ja myöhään illalla lasten nukkuessa ja olla iltapäivällä 
saatavilla, kun lapset tulevat koulusta. Tulos ratkaisee, ei työn tekemisen kellonaika.” 
 
Kaikki eivät kuitenkaan nähneet työajan ryhmittämistä positiivisena asiana.   
 
”On helpompi olla joustava ja yhteen sovittaa erilaisia juttuja työpäivän ajalle. Itselläni 
tämä usein kääntyy kuitenkin niin, että teen enemmän töitä myöhään illalla.” 
 
Etätyö ei automaattisesti tarkoita mahdollisuutta ryhmittää työ omien tai perheen toi-
veiden mukaan, sillä toisille joustoa oli työnantajan puolelta mahdollisuus tarjota vain 
rajoitetusti.  
 
”Pystyn hieman joustamaan työn aloituksesta ja lopetuksesta, mutta lähtökohtaisesti 
tarvitsee olla saavutettavissa noin klo 9–16, joten en voi kauheasti rytmittää päivää tar-
peiden mukaan.” 
 




Suurin osa vastanneista - täysin samaa mieltä 23,6 % ja samaa mieltä 53,7 % - koki etä-
työskentelyn parantavan keskittymiskykyä ja lisäävän työrauhaa, joka vähentää negatii-
vista läikkymistä perheen ja työn välillä. Avoimissa vastauksissa kerrottiin erityisesti työ-
rauhan parantuneen, kun työkavereiden kanssa juttelu on jäänyt vähemmälle ja avokont-
torin melu on hävinnyt. Osa vastanneista (22,8 %) kuitenkin koki, että etätyöskentely ei 
paranna keskittymiskykyä tai lisää työrauhaa, mikä tarkoittaa, että he kokevat perheen 
aiheuttavan negatiivista läikkymistä työhön. Negatiivisena läikkymisenä koettiin esimer-
kiksi perheenjäsenten vaatima huomio sekä erilaiset virikkeet, joita kotona on. Erityisesti 
miehet kokivat, ettei etätyöskentelyllä ole parantavaa vaikutusta työrauhaan tai keskit-






Täysin samaa mieltä 28,7 % 7,4 % 
Samaa mieltä 52,1 % 59,3 % 
Eri mieltä 19,1 % 33,3 % 
Yhteensä 100 % (N=94) 100 % (N=27) 
 
Kuvio 8. Sukupuoli sekä keskittymiskyvyn ja työrauhan parantuminen etätyöskennellessä.  
 
Khiin neliö -testin mukaan sukupuolella on merkitsevä vaikutus, miten etätöiden koetaan 
vaikuttavan työrauhaan ja keskittymiskykyyn (χ2 (2) = 6,066; p = 0,048) naisten kokiessa 
etätyöskentelyllä olevan positiivisempi vaikutus keskittymiskykyyn ja työrauhaan. 
Miehet kokivat kotona olevan häiriötekijöitä, kuten vaimo, lapset, jääkaappi ja televisio. 
Lisäksi he perustelivat työrauhan ja keskittymiskyvyn puuttumista avoimissa vastauksissa 
seuraavasti: 
 








“Pääsääntöisesti kyllä, lapsen ollessa kipeenä kotona tai päiväkodin ollessa kiinni työrau-
han saaminen on haastavampaa vaikka oma työhuone on olemassa.” 
 
“Parempi keskittyminen töihin, mutta juoksevia perheasioita tulee hoidettua samalla, 
joka huonontaa välillä keskittymistä.” 
 
4.3.2 Haasteet 
Kuten jo aiemmin mainittu, sekä tässä tutkimuksessa, että jo olemassa olevassa tutki-
muksessa, on etätyöskentelyllä huomattu olevan myös negatiivinen vaikutus työn ja per-
heen yhteensovittamiseen. Kuviossa 10 on esitelty yleisimmät haasteet työn ja perheen 




Kuvio 10. Etätyöskentelyn aiheuttamat haasteet työn ja perheen yhteensovittamisessa. 
 
Vaikka etätyöskentely mahdollistaa lisää aikaa perheen yhdessäololle, on etätyöskennel-
lessä todettu työajan venyvän huomaamatta pidemmäksi, kuin normaalisti esimerkiksi 
konttorilla työskennellessä. Lisäksi kotona työskennellessä on todettu vaikeaksi saada 
ajatus pois töistä, mikä taas hälventää työn ja vapaa-ajan rajan. (esim. Allen, Merlo, 
Lawrence, Slutsky & Gray, 2020; Palumbo, 2020). Tätä teoriaa tukevat myös tämän tutki-
muksen tulokset (ks. kuvio 10). 27,6 % vastanneista olivat täysin samaa mieltä ja 54,5 % 
samaa mieltä väittämän ”Etätyöskennellessä työaika venyy huomaamatta” kanssa ja 
17,9 % oli eri mieltä. Erityisesti johtotehtävissä, erityisasiantuntija, esimies ja asiantuntija 
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tehtävissä työskentelevät kokivat työajan venyvän huomaamatta verrattuna ammatti-
tehtävissä työskenteleviin (ks. kuvio 11). Lisäksi eroja esiintyi vakituisesti etätöitä teke-
vien ja ei-vakituisesti etätöitä tekevien välillä. Vakituisesti etätöitä tekevistä 37,8 % oli 
täysin samaa mieltä työajan venyvän huomaamatta, kun taas 21,6 % yli puolet työajasta, 
19,0 % viikoittain, 0 % kuukausittain ja 23,5 % satunnaisesti etätöitä tekevistä olivat täy-
sin samaa mieltä. Suurta eroa työajan venymisessä kuitenkaan ei ole havaittavissa, sillä 
suurin osa vastaajista – riippumatta taustatekijöistä – oli samaa tai täysin samaa mieltä, 






ja esimies Asiantuntija Ammattitehtävä 
 Täysin samaa mieltä 66,7 % 36,4 % 33,3 % 8,0 % 
Samaa mieltä 33,3 % 59,1 % 48,5 % 64,0 % 
Eri mieltä 0,0 % 4,5 % 18,2 % 28,0 % 




Varianssianalyysin mukaan ammattinimikkeen ja työajan venymisen välillä on merkitse-
vää riippuvuutta (p= 0,023). Mitä korkeammassa asemassa työntekijä on, sitä todennä-
köisemmin työaika venyy, mitä selittää esimerkiksi vastuun kasvaminen aseman ollessa 
korkeampi.  
 
Muita selittäviä tekijöitä työajan venymiselle oli avoimissa vastauksissa esimerkiksi lou-
nasajalla töiden tekeminen, taukojen unohtaminen sekä työteon jatkaminen huomaa-
matta illalla. Työnteon jatkaminen koettiin helpoksi työaikojen ulkopuolella, sillä fyysinen 
siirtyminen työpaikalta kotiin ei rajaa työtä ja vapaa-aikaa. Osa koki jopa huonoa oma-






Kuvio 11. Ammattinimike ja työajan venyminen etätyöskennellessä. 
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”Tauot jäävät pitämättä, työt aloittaa aiemmin ja niitä saattaa jatkaa vaikka kuinka pit-
källe, koska ’ne voi lopettaa milloin vain’. Jos pitäisi lähteä toimistolta ehtiäkseen kotiin, 
silloin sieltä pitää lähteä.” 
 
”Koen huonoa omatuntoa tauoista. Työpaikalla kahvikoneelle poistuminen ja työkaverei-
den kanssa jutustelu kuului asiaan. Nyt tuntuu että se kaikki pitäisi tehdä omalla ajalla.” 
 
Useampi huomasi käyttävänsä työmatkoissa säästetyn ajan työntekoon. 
 
”Koneen ääreen tulee helposti unohduttua, hoidan vielä tämän ja tuon... Työmatkasta 
säästetty aikaa tulee usein käytettyä työntekoon.” 
 
Työajan venymiseen auttoi tarkkojen aikataulujen tekeminen ja niiden noudattaminen. 
Myös perheen yhteiset aikataulut, kuten lasten hakeminen päivähoidosta auttoi työstä 
irrottautumisessa. Osa koki etätöiden auttavan hallitsemaan työaikaa. 
 
”Sanoisin että asia on täysin toisin päin. Toimistolla on helpompi jäädä kiinni työasioihin 
ja joskus voi olla vaikea sanoa että "Nyt lähden kotiin." Kotona on paljon helpompi lopet-
taa työpäivä kun on aika.” 
 
Mikäli työajan venyminen on hallinnassa, eikä työaika veny sovittujen työtuntien yli, 
saattaa ajatus kuitenkin vielä pysyä töissä. Etätyöskennellessä esimerkiksi kotona, on vai-
kea jättää työajatuksia töihin, kun on fyysisesti ”työpaikalla” vielä työajankin jälkeen. 
Vastanneistä 24,4 % oli täysin samaa mieltä, 48,0 % oli samaa mieltä ja 27,6 % oli eri 
mieltä siitä, että etätyöpäivän jälkeen on vaikea saada ajatus pois töistä. Naiset kokivat 
ajatuksen saamisen haastavampana kuin miehet, sillä 40,7 % miehistä oli sitä mieltä, 










Täysin samaa mieltä 25,5 % 18,5 % 
Samaa mieltä 51,1 % 40,7 % 
Eri mieltä 23,4 % 40,7 % 





Khiin neliö -testin mukaan ei ole merkitsevää riippuvuutta (χ2 (2) = 3,200; p = 0,202) 
sukupuolen sekä ajatuksen poissaamisessa työpäivänjälkeen välillä.  
 
Etenkin 18–25-vuotiaat olivat sitä mieltä, että ajatus on vaikea saada pois työasioista 
etätyöpäivän jälkeen, sillä vain 14,7 % oli väittämästä eri mieltä ja yhteensä 85,3 % joko 
samaa tai täysin samaa mieltä. 45–55-vuotiaista sen sijaan vain 14,3 % oli täysin samaa 
mieltä, että ajatus on vaikea saada pois työasioista etätyöpäivän jälkeen. Johtotehtävissä 
työskentelevistä 0 % oli eri mieltä väittämän kanssa, mikä tarkoittaa, että jokainen kyse-
lyyn vastannut johtotehtävässä työskentelevä kokee vaikeaksi saada ajatus pois töistä 
etätyöpäivän jälkeen. Ammattitehtävissä työskenteleville oli helpompi saada ajatus pois 
töistä etätyöpäivän jälkeen 40,0 % ollessa eri mieltä väittämän kanssa ja vain 20,0 % täy-
sin samaa mieltä. Suurimmat erot koko vastaajajoukkoon verrattuna löytyivät lemmikin-
omistajien keskuudesta. Heistä jopa 44,1 % oli eri mieltä väittämän kanssa ja vain 5,9 % 







Ajatus on vaikea 










Ei lemmikkejä Lemmikki/Lemmikit 
 
Täysin samaa mieltä 31,5 % 5,9 % 
Samaa mieltä 47,2 % 50,0 % 
Eri mieltä 21,3 % 44,1 % 





Khiin neliö -testin mukaan työasioiden ajattelemisella työpäivän jälkeen on merkitsevä 
riippuvuus (χ2 (2) = 11,254; p = 0,004) riippuen onko perheessä lemmikki vai ei. Tämä 
tulos on yllättävä, eikä avoimista vastauksista ei suoraa selitystä tälle löytynyt. Kyseisestä 
aiheesta ei myöskään ole aiempaa tutkimusta saatavilla, johon peilata tulosta. 
 
Mikäli työaika venyy ja ajatusta on vaikea saada pois töistä, haalistuu työn ja vapaa-ajan 
raja helposti. Tämä saattaa aiheuttaa konflikteja osa-alueiden välille (Greenhaus & 
Beutell, 1985; Clark 2000). Kyselyyn vastanneista 23,6 % oli täysin samaa mieltä, 59,3 % 
samaa meiltä ja 17,1 % eri mieltä etätyöskentelyn hälventävän työn ja vapaa-ajan rajan. 
Merkittäviä eroja ei taustasta tai työtavoista riippuen esiintynyt. Avoimissa vastauksissa 
työn ja vapaa-ajan rajan hälventyminen koettiin johtuvan siitä, että työt ovat etätyösken-
nellessä kotona, joten selkeää linjaa kodin ja työn välillä ei ole. Etenkin sähköposteja sekä 
työpuhelimeen tulevia ilmoituksia havaittiin katsottavan työaikojen ulkopuolella. Erilliset 
työhuoneet työskentelylle, aikatauluttaminen ja vahva itsekuri työasioiden välttelemi-
sessä koettiin auttavan rajan vetämisessä työn ja vapaa-ajan välille. Lisäksi rajankin vetä-
misessä työn ja vapaa-ajan välillä koettiin lasten olevan avuksi.  
 
”Kyllä, nyt kun on työskennellyt pääasiassa etänä huomaa, että työt ovat mielessä vähän 
väliä. Ehkä se johtuu siitä että ei ole työpaikan ja kodin välisiä siirtymiä. Työn ja vapaa-
ajan erottamiseen täytyy tietoisesti panostaa.” 
Ajatus on vaikea 









Etätyöskentely saattaa vaatia sopeutumista muilta perheenjäseniltä, jotteivat he aiheuta 
työntekoon keskeytyksiä. Sopeutuminen vaatii yhteisiä pelisääntöjä etätyöskentelyn 
suhteen ja molemminpuolista kunnioitusta perheenjäsenen työtä sekä vapaa-aikaa koh-
taan. Kyselyyn vastanneista 11,4 % oli täysin samaa mieltä, 65,9 % samaa mieltä ja 22,8 % 
eri mieltä, että etätyöskentely vaatii sopeutumista muilta perheenjäseniltä. Merkittäviä 
eroja ei esiintynyt eri vastaajaryhmien välillä. 20,3 % oli täysin samaa mieltä, 39,0 % sa-
maa mieltä ja 40,7 % eri mieltä, että perheenjäsenet vaativat huomiota työskennellessä 
kotona.  
 
Vastaajista 13,8 % oli täysin samaa mieltä, 57,7 % samaa mieltä ja 28,5 % eri mieltä, kun 
kysyttiin perheenjäsenten aiheuttavan keskeytyksiä työntekoon. Tutkimuksessa kävi ilmi, 
että mitä useammin etätöitä teki, sitä vähemmän perheenjäsenet aiheuttivat keskeytyk-
siä työtekoon (ks. kuvio 14). Perheen jäsenten koettiin aiheuttavan keskeytyksiä enem-
män mitä enemmän perheenjäsenet ovat läsnä etätyöskennellessä (ks. kuvio 15). 
 
Etätyön yleisyys (henkilökohtainen) 
 Vakituisesti Yli puolet t.ajasta Viikoittain Satunnaisesti 
 Täysin samaa mieltä 15,6 % 2,7 % 23,8 % 17,6 % 
Samaa mieltä 40,0 % 73,0 % 57,1 % 70,6 % 
Eri mieltä 44,4 % 24,3 % 19,0 % 11,8 % 




Khiin neliö -testin mukaan on merkitsevä riippuvuus (χ2 (10) = 19,330; p = 0,036), kuinka 
usein tekee etätöitä ja aiheuttavatko perheenjäsenet keskeytyksiä työhön. Mitä harvem-
min töitä teki etänä, sitä enemmän perheenjäsenet keskeyttivät työntekoa. Tätä selitti 
avoimissa vastauksissa muun muassa se, etteivät muut perheenjäsenet olleet tottuneet 
etätyöskentelyyn, minkä vuoksi perheenjäsenet eivät kokeneet kotona vietettyä työaikaa 










Perheenjäsenet ovat läsnä 
 Päivittäin Yli puolet t.ajasta Viikoittain Satunnaisesti 
 Täysin samaa mieltä 27,5 % 7,1 % 14,3 % 0,0 % 
Samaa mieltä 47,5 % 64,3 % 47,6 % 74,2 % 
Eri mieltä 25,0 % 28,6 % 38,1 % 25,8 %                                                   





Khiin neliö -testin mukaan on merkitsevä riippuvuus (χ2 (10) = 21,157; p = 0,020), kuinka 
usein perheenjäsenet ovat läsnä ja aiheuttavatko perheenjäsenet keskeytyksiä työhön. 
Mitä enemmän perheenjäsenet ovat läsnä, aiheuttavat he keskeytyksiäkin työntekoon.  
 
Kyselyyn vastanneista 31,7 % oli täysin samaa mieltä, 51,2 % samaa mieltä ja 17,1 % eri 
mieltä perheenjäsenten kunnioittavan työaikaa kotona työskennellessä. Naisten ja mies-
ten välillä oli hieman eroja naisista 34,0 % ja miehistä 22,2 % ollessa täysin samaa mieltä 
sekä eri mieltä naisista 14,9 % ja miehistä 25,9 %. Suuremmat erot samaa mieltä olevien 
väliltä löytyivät lapsettomista vastaajista sekä vastaajista kenellä oli lapsia. Vastaajista 
39,3 %, joilla ei ollut lapsia, olivat täysin samaa mieltä perheenjäsenten kunnioittavan 
työaikaa. Vastaajista, joilla oli lapsi tai useampi lapsi, vain 15,4 % oli täysin samaa mieltä 


















Ei lapsia Lapsi/Lapsia 
 
Täysin samaa mieltä 39,3 % 15,4 % 
Samaa mieltä 44,0 % % 66,7 % 
Eri mieltä 16,7 % % 17,9 % 
Yhteensä 100 % (N=84) 100 % (N=39) 
 
 
Khiin neliö -testin mukaan on merkitsevä riippuvuus (χ2 (2) = 7,485; p = 0,024), mikäli 
perheessä on lapsia ja kunnioittavatko perheenjäsenet työaikaa. 
 
Verrattaessa vakituisesti ja ei vakituisesti kotona työskenteleviä, kokivat vakituisesti ko-
tona työskentelevät perheenjäsenten kunnioittavan työaikaa enemmän kuin ei vakitui-
sesti kotona työskentelevät (ks. kuvio 17). 
 
 
Etätyön yleisyys (henkilökohtainen) 
 Päivittäin Yli puolet t.ajasta Viikoittain Satunnaisesti 
 Täysin samaa mieltä 40,0 % 27,0 % 28,6 % 23,5 % 
Samaa mieltä 48,9 % 59,5 % 42,9 % 52,9 % 
Eri mieltä 11,1 % 13,5 % 28,6 % 23,5 % 




Khiin neliö -testin mukaan etätyöskentelyn määrällä ja perheenjäsenten työajan kunni-
oittamisella ei ole merkitsevää riippuvuutta (χ2 (2) = 9,201; p = 0,513). 
 
Avoimista vastauksista kävi ilmi, että perheenjäsenten on ollut helppo kunnioittaa työai-









Kuvio 16. Lasten lukumäärän vaikutus perheen aiheuttamiin keskeytyksiin etätyösken-
nellessä. 
Kuvio 17. Etätyön määrä ja perheenjäsenten kunnioitus työaikaa kohtaan. 
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lasten kanssa. Etenkin puolison kanssa oli helppo sopia työpäivän aikatauluttaminen yh-
teensopivaksi, jolloin turhia keskeytyksiä ei syntynyt toisen ollessa tauolla eri aikaan. 
Lapsille oli opetettava, että etätyö on yhtä lailla työtä ja vanhempien työntekoa ei saa 
häiritä. Pienten lasten kohdalla sääntöjen noudattaminen kuitenkin tuotti vaikeuksia. 
Lemmikkien kerrottiin aiheuttaneen keskeytyksiä työntekoon, mutta sen ymmärrettiin 
olevan väistämätöntä.  
 
”Kokousten aikana pitäisi olla hiljaista joten vaimolla iso tehtävä lasten kanssa, lisäksi 
koiran eroahdistuskoulutus on mennyt takapakkia etätöiden takia” 
 
Häiriötekijät, kuten ajatusten jakaminen tai kysymysten esittäminen kuitenkin rinnastet-
tiin useasti avokonttorissa esiintyviin häiriötekijöihin, joita työkaverit tahattomasti tai ta-
hallisesti aiheuttavat. Osa myös tunnisti itse häiritsevän esimerkiksi kumppanin työtekoa. 
 
Etätyöskentelyn seurauksena sosiaaliset kontaktit saattavat rajoittua perheenjäseniin. 
Etenkin vallitsevan pandemian sekä etätyön yhdistäminen ovat rajanneet sosiaaliset 
kontaktit minimiin. Sosiaalisten kontaktien rajoittaminen saattaa pitkällä aikavälillä ai-
heuttaa yksinäisyyttä ja jopa syrjäytymistä (lähde). Tutkimukseen osallistuneista 15,4 % 
oli täysin samaa mieltä, 52,8 % samaa mieltä ja 31,7 % eri mieltä sosiaalisten kontaktien 
rajoittuvan ainoastaan perheenjäseniin. Taustatekijöiden välillä ei ollut eroavaisuuksia 
koetun sosiaalisten kontaktien rajoittumisessa. Avoimista vastauksista kävi ilmi, että so-
siaalisten rajoittumisen perheenjäseniin koettiin johtuvan pitkälti vallitsevasta pandemi-
asta eikä niinkään etätyöskentelystä. Päivittäinen kommunikointi työkavereiden kanssa 
koettiin etätöiden vuoksi vähentyneen. Huolimatta siitä, että kollegat tavoittaa puheli-
men, videopuheluiden sekä sähköpostin välityksellä, kaivattiin kasvotusten käytyä kom-
munikointia konttorilla.  
 
”Normaalinkaan työpäivän jälkeen harvemmin tapaan ketään. Nyt kun en tapaa ketään 




”Ainakin yhteydenpito monien työkavereiden kanssa on jäänyt todella vähäiseksi. Työyh-
teisössä on kyllä erilaisia viritelmiä vapaamuotoisempaankin yhteydenpitoon, esim. vir-
tuaalikahveja.” 
 
”Isoin haittatekijä. Ei samaa kontaktia työkavereihin, kun vakityöpaikalla ollessa.” 
 
Osa on kokenut, että etätyöt ovat aktivoineet sosiaalisiin kontakteihin töiden ulkopuo-
lella. 
 
”Etätöiden takia on ollut pakko laajentaa tuttavapiiriä ja sosiaalisia rientoja työn ulko-








Tutkielmassa on käyty läpi työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyvän teorian kehi-
tystä, osa-alueiden välisen vaikutuksen mittaamista sekä koottu yhteen keinoja, joilla 
työn ja perheen välille löydetään haluttu tasapaino. Organisaation joustavuus ja etenkin 
etätyöskentely mahdollisuus nousivat esille korvaamattomina keinoina yhteen sovittaa 
työ ja perhe (esim. Hill ym. 2001; Goldenhar 2003; Grzywacz ym. 2008; Lambert ym. 
2008; McNall ym. 2010). Organisaation joustavuutta tutkittiin lainsäädännön sekä va-
paaehtoisuuden näkökulmasta. Kyselylomakkeella toteutettu tutkimus yksilön kokemuk-
sista etätyöskentelyä ja muita joustavia työjärjestelyjä kohtaan osoitti väestöryhmien 
eroavaisuudet sekä tilastolliset merkitsevyydet taustamuuttujista riippuen. Tämä luku 
muodostaa kokonaiskuvan tutkittavasta aiheesta vastaamalla tutkielman alussa esitet-
tyihin tutkimuskysymyksiin. 
 
Työn ja perheen yhteensovittaminen sekä etätyöskentely olivat tutkielman tärkeimmät 
käsitteet, joten käsitteiden perusteellinen määritteleminen oli tärkeää. Työn ja perheen 
yhteensovittamisella tarkoitetaan yksilön kykyä hallita työ- ja perhe-elämän osa-alueita 
sekä estää roolikonfliktien syntymistä (Clark 2000). Jokaisen yksilön tulee itse määritellä 
haluttu tasapaino, priorisoida sen mukaan aikataulunsa sekä ennen kaikkea noudattaa 
niitä (Groysberg & Abrahams 2014; Gurumurthy & Raja 2015). Vielä muutama vuosikym-
men takaperin työn ja perheen yhteensovittaminen ajateltiin olevan negatiivinen asia. 
Tähän päivään mennessä yhä useampi tutkimus on kuitenkin osoittanut, että työn ja per-
heen yhteensovittamisella on enemmän positiivisia vaikutuksia kuin negatiivisia. (Lavas-
sani & Movahedi 2014.)  
 
Onnistunut työn ja perheen yhteensovittaminen esimerkiksi lisää perheen kanssa vietet-
tyä aikaa, estää roolikonfliktien syntymisen sekä parantaa yksilön hyvinvointia muun mu-
assa vähentämällä stressiä. Tätä selittää niin sanottu läikkymisteoria, jonka mukaan eri 




Jotta työn ja perheen yhteensovittaminen on mahdollista, tulee organisaatiolla olla sitä 
tukevia käytäntöjä sekä toimintatapoja. Perheystävällisyyden tulee olla osa organisaation 
kulttuuria ja arvoja. (Allen 2001.) Organisaatio mahdollistaa työn ja perheen yhteenso-
vittamisen esimerkiksi tarjoamalla kattavan valikoiman perheystävällisiä – niin lakiin kuin 
vapaaehtoisuuteen perustuvia – työjärjestelyjä, tukiverkostoja sekä ohjeita ja neuvoja.  
 
5.1 Tutkimuksen keskeiset löydökset 
Tässä tutkimuksessa keskityttiin joustavista työjärjestelyistä etätyöskentelyyn työn ja 
perheen yhteensovittamisen mahdollistajana sekä haasteena. Tutkimuksen päätarkoi-
tuksena oli selvittää; mitä vaikutuksia etätyöskentelyllä on työn ja perheen yhteensovit-
tamisessa? Tutkimustuloksia tarkasteltiin mahdollisuuksien sekä haasteiden kautta.   
 
Joustavat työjärjestelyt koettiin positiivisina keinoina edesauttaa työn ja perheen yh-
teensovittamista. Erityisen tärkeinä joustavina työjärjestelyinä koettiin etätyöskentely 
sekä liukuva työaika. Tässä tutkimuksessa positiivisimmat vaikutukset työn ja perheen 
yhteensovittamisen helpottamiseksi koettiin olevan liukuvalla työajalla, mikä on linjassa 
aikaisemman tutkimuksen kanssa (Byron, 2005; Shockley & Allen 2007). Huolimatta siitä, 
että etätyöskentelyä ei koettu tärkeimpänä joustavana työjärjestelynä, koettiin sen vai-
kuttavan pääasiassa positiivisesti työn ja perheen yhteensovittamiseen.  
 
Täyspäiväisesti työskentelevät sekä vastaajat, joilla oli lapsi tai lapsia perheessä, kokivat 
etätyöskentelyllä olevan hyvin positiivinen vaikutus työn ja perheen yhteensovittami-
seen. Eniten positiivisia vaikutuksia kokivat etätyöskentelyn saavan aikaan vastaajat, 
joilla oli lemmikki. Erityisen positiivisena vaikutuksena etätyöskentelyssä koettiin ajan-
säästö. Aikaa säästyi eritoten työmatkoissa sekä kotiaskareiden hoitamisessa työn 
ohessa. Säästetty aika lisäsi perheen kanssa vietettyä aikaa. Lisää aikaa perheelle toi 
myös yhteiset kahvi- ja lounastauot.  
 
Lemmikinomistajien keskuudessa etätyön positiiviset vaikutukset työn ja perheen yh-
teensovittamiselle näkyivät vahvemmin, kuin vastaajilla, joilla ei ollut lemmikkiä. Tämä 
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on tulos, joka ei ollut odotettavissa aiemman tutkimuksen keskittyen eroihin pääasiassa 
naisten, miesten ja lasiperheiden välillä. Esimerkiksi ajatuksen poissaaminen työasioista 
työpäivän jälkeen koettiin helpommaksi verrattuna muihin vastaajiin, millä oli tilastolli-
sesti hyvin merkitsevä tulos. Lisäksi lemmikinomistajat kokivat etätyöskentelyn olevan 
erittäin hyvä keino ryhmittää työaika omien ja perheen tarpeiden mukaan.  
 
Lemmikinomistajien positiiviset kokemukset työn ja perheen yhteensovittamisesta etä-
työskennellessä kuvastavat hyvin nykysukupolvea. Vielä muutama vuosikymmen takape-
rin työn ja perheen yhteensovittaminen miellettiin kuuluvan vain naisille sekä työnteki-
jöille, joilla on lapsia (Smithson & Stokoe 2005). Nykysukupolvi kokee perheekseen lem-
mikit ja ottavat ne huomioon yhdistäessään työtä ja perhettä. Tätä havaintoa tukee myös 
uusin tutkimus y-sukupolven käyttäytymismallista, jonka mukaan asunto ostetaan per-
heen lemmikkien, eikä niinkään mahdollisten lasten tarpeiden mukaan (CNBC, 2018). 
Tutkimukset ovat osoittaneet, että nuorilla aikuisilla tärkein aikuisuuden mittari ei enää 
ole avioliitto ja vanhemmuus vaan pikemminkin vastuun ottaminen itsestään; tehdä it-
senäisiä päätöksiä sekä taloudellisen riippumattomuuden saavuttaminen vanhemmis-
taan. (Arnett, 2003; Graham, Milaney, Adams & Rock, 2019.)  
 
Osa kuitenkin koki perheen kanssa vietetyn ajan lisääntymisen haasteena. Lisääntynyt 
yhdessä vietetty aika ei taannut laadukasta yhteiseloa. Osalle vastaajista oli tärkeää 
päästä työpäivän jälkeen pois kodin ulkopuolelle tapaamaan muita ihmisiä. Kuten aiem-
masta tutkimuksesta on käynyt ilmi, on onnistuneen työn ja perheen yhteensovittamisen 
merkki tasapaino. Tasapainon tarkoituksena on varmistaa, että molempiin osa-alueisiin 
käytetään sen verran aikaa ja voimavaroja, kuin parhaalta tuntuu (Clark, 2000; Green-
blatt 2002; McMillan ym. 2011.) Liiallinen työn ja perheen yhteensovittaminen haalistaa 
osa-alueiden rajoja luoden negatiivisen vaikutuksen molemmille osa-alueille (Ahretzen, 





Uhmavaaran ym. (2005) tutkimuksessa miehet kokivat etätyöskentelyllä olevan enem-
män haittaa kuin hyötyä työn ja perheen yhteensovittamisessa.  Uhmavaaran ym. (2005) 
tutkimuksesta poiketen tässä tutkimuksessa miehet kokivat etätyöskentelyn vaikuttavan 
positiivisesti työn ja perheen yhteensovittamiseen. Naisten ja miesten välillä ei ollut ha-
vaittavissa suuria eroja. Ainoat erot etätyöskentelyn vaikutuksissa miesten ja naisten vä-
lillä olivat työajan ryhmittämisessä omien ja perheen tarpeiden mukaan sekä keskitty-
miskyvyn ja työrauhan lisääntymisessä. Miehet eivät kokeneet etätyöskentelyllä olevan 
niin suurta vaikutusta työn ryhmittämiselle kuin naiset. Avoimista vastauksista kävi sel-
keästi ilmi, että miehet rajaavat työn ja perheen tarkemmin kuin naiset. Miehistä jopa 
kolmasosa oli sitä mieltä, ettei etätyöskentely paranna keskittymiskykyä tai lisää työrau-
haa. Naiset näkivät positiivisena asiana, että kotitöitä voi hoitaa työpäivän lomassa, kun 
taas miehet kokivat sen aiheuttavan keskeytyksiä. Yhteensovittamisen hyödyistä huoli-
matta onkin todettu, että osa työntekijöistä haluaa vetää tarkan rajan osa-alueiden vä-
lille (Edward & Rothbard 2000; Baltes ym. 2009). Tämä tutkimus tukee ajatusta tarkkojen 
rajojen vetämisestä työn ja perheen välille erityisesti miesten keskuudessa.  
 
Mikäli työn ja perheen yhteensovittaminen menee liiallisuuksiin haalistaen osa-alueiden 
rajoja, aiheuttaa se negatiivisia vaikutuksia. Negatiivisina vaikutuksina on esimerkiksi 
roolikonfliktit, stressi, keskittymisvaikeudet ja jopa masennus. Tämä taas aiheuttaa tyy-
tymättömyyttä kumpaankin elämän osa-alueeseen. (Ahrentzen, 1990; Desrochers ym. 
2005.) Osa vastaajista esimerkiksi kertoi huomaamatta pitävänsä liian pitkiä kahvitaukoja 
puolison kanssa kesken työpäivän ja täten tuntevansa huonoa omatuntoa työntekijänä. 
Lapsien ja lemmikkien oli vaikea ymmärtää etätöiden olevan töitä, jonka vuoksi esimer-
kiksi vanhemmat kokivat huonoa omatuntoa, kun joutuivat jättämään lapset huomiotta.  
 
Läikkymisteorian (Staines, 1980) mukaan osa-alueet - perhe ja työ – ovat vuorovaikutuk-
sessa toistensa kanssa, jolloin sekä negatiiviset, että positiiviset läikkyvät osa-alueelta 
toiselle. Etätyöskentelyn vuoksi osa-alueiden välillä ei ole selkeää fyysistä erillisyyttä, 
jonka vuoksi käytös ja tunteet seuraavat osa-alueelta toiselle. Etätyöskentely on aiheut-
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tanut erityisesti suoria läikkymisiä osa-alueelta toiselle. Suoralla läikkymisellä tarkoite-
taan käyttäytymistä tai tunnetta, joka näkyy välittömästi. Mikäli töissä on ollut stressaa-
vaa tai kiire, välittyy se helposti perheeseen työskennellessä kotona. Erityisesti vastaajien 
keskuudessa koettiin haastavana, kun ei voinut ”jättää töitä töihin”, jolloin työntekijän 
rooli jatkui vapaa-ajallakin aiheuttaen roolikonflikteja perheen ja työn välillä. Etätyösken-
telyn yksi suurimmista haasteista onkin ajatuksen saaminen pois työasioista työpäivän 
jälkeen.  
 
Sosiaalinen tuki on tärkeää työn ja perheen yhteensovittamisessa. Jotta työ ja perhe on 
mahdollista yhteen sovittaa, on tukea tultava sekä organisaation puolelta, kuten esimie-
heltä, mutta myös perheestä. Organisaation on mahdollistettava työn ja perheen yh-
teensovittaminen esimerkiksi tarjoamalla joustavia työjärjestelyjä ja luomalla perheys-
tävällinen organisaatio. Perheenjäsenten on vastaavasti kunnioitettava työaikaa ja olla 
tarvittaessa tukena työhön liittyvissä asioissa. Etätyöskennellessä perheenjäseniltä vaa-
ditaan kunnioitusta työaikaa ja työpaikkaa kohtaan. Vaikka lapsiperheissä ja lemmikkita-
louksissa tämä satunnaisesti aiheutti ongelmia, koettiin perheenjäsenten aiheuttavan 
vain vähän keskeytyksiä ja häiriöitä työntekoon sekä kunnioittavan työaikaa.    
 
Hyviksi todetuilla joustavilla työjärjestelyillä muun muassa taataan mahdollisuus yhteen 
sovittaa työ ja perhe ennakoidusti pitkällä aikavälillä sekä äkillisten tilanteiden ilmenty-
essä lyhyellä varoitusajalla. Organisaatiolla tulee olla joustavia työjärjestelyjä myös äkil-
listen sekä yllättävien tapahtumien varalta. Vuoden 2020 alussa suuri osa suomalaisista 
siirtyi työskentelemään kotoa käsin koronaviruspandemian vuoksi. Etätyöskentelyyn ei 
pystynyt valmistautumaan ja vain harvalla työntekijällä oli siitä aiempaa kokemusta. Etä-
työskentelyn ollessa vieras käsite, on myös työn ja perheen yhteensovittaminen aiheut-
tanut haasteita uudessa tilanteessa. Poikkeusaikojen jatkuessa vielä pitkään, tulevat etä-
työn vaikutukset työn ja perheen yhteensovittamisessa näkymään vielä vahvemmin. 
Tästä syystä on ensisijaisen tärkeää, että työnantaja tarjoaa työntekijöilleen kattavat kou-
lutukset ja keinot työn ja perheen yhteensovittamiseen etätyöskennellessä. Työnantajan 
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on myös varmistettava työntekijän saavan sosiaalisia kontakteja työkavereihin myös etä-
työnaikana.  
 
Kuten tutkimuksesta kävi ilmi, tulee etätyöskentelyn perustua vapaaehtoisuuteen, jotta 
sillä saadaan aikaan enemmän positiivisia kuin negatiivisia vaikutuksia työn ja perheen 
yhteensovittamiseen. Työntekijällä tulee olla mahdollisuus valita, mikäli hän haluaa työs-
kennellä esimerkiksi kotona tai konttorilla. Työnantajan tulee tarjota mahdollisuus valita, 
mikäli etätyöskentelyllä halutaan saavuttaa positiivisia vaikutuksia organisaatiossa. Tämä 
vapaaehtoisuus pätee myös muihin joustaviin työjärjestelyihin. Joustavat työjärjestelyt 
toimivat parhaiten, kun ne ovat käytettävissä vapaaehtoisesti ja muokattavissa omien 
tarpeiden mukaan. Tätä teoriaa kuvastaa kuvio 18, joka demonstroi joustavien työjärjes-
telyjen vaikutusta työn ja perheen yhteensovittamisen tasapainon löytämisessä. Vaa’an 
päällä jokaisella yksilöllä on omanlaiset palaset, joista muodostuu työn ja perheen yh-
teensovittamisen palapeli. Perhe- sekä työpalanen on jokaisella yksilöllä omanlainen, joi-
den yhteensovittamiseen vaaditaan sopivan muotoinen joustavista työjärjestelyistä 
muodostuva palanen. Kuten perheitä ja töitä on miljardeja erilaisia, on myös hyviksi ko-
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Huolimatta runsaasta kirjallisuudesta ei työn ja perheen yhteensovittaminen ole vielä-
kään täysin ymmärretty aihealue. Niin kuin aiemmin todettiin, lähes kaikessa työn ja per-
heen yhteensovittamiseen liittyvässä tutkimuksessa tutkimuskohteena ovat olleet työn-
tekijät, joilla on puoliso ja vähintään yksi lapsi. (Greenhaus & Beutell 1985; Small & Riley 
1990; Grzywacz & Marks 2000; Greenhaus & Powell 2006; Kinnunen ym. 2006.) Tähän 
tutkimukseen osallistuneista vain 11 henkilöä eli yksin ja yksi vanhempansa kanssa. Ny-
kypäivänä yksinelävien määrä on kuitenkin kasvanut merkittävästi. Yksinelävien osuus 
väestöstä on tuplaantunut viimeisen 20 vuoden aikana. Suurin osa yksinasuvista on 35–
64-vuotiaita eli niin sanotusti parhaassa työiässä olevia. (Nikander & Pietiläinen 2015.) 
Väestön ikääntyessä omaishoidon tarve lisääntyy, jolloin yksinelävien työntekijöiden tu-
lee mahdollisesti hoitaa omia vanhempiaan tai muita ikääntyviä lähiomaisia. (Pitt-Cat-
souphes ym. 2007). Siksi onkin tärkeää, että tutkimusta kehitetään ottaen huomioon 
myös yksinelävät sekä lapsettomat työntekijät. Lisäksi, kuten tämän tutkimuksen tulok-
sista kävi ilmi, ovat lemmikinomistajien kokemat etätyöskentelyn vaikutukset merkittä-
västi positiivisempia kuin työntekijöiden kenellä ei ole lemmikkiä, jonka vuoksi tutki-
musta lemmikinomistajien kokemuksista on syvennettävä.  
 
Tutkimus joustavien työjärjestelyjenkin osalta kaipaa kehitystä, sillä tutkielmassa hyö-
dynnetty joustaviin työjärjestelyihin perustuva kirjallisuus osoitti, etteivät vapaaehtoiset 
joustavat työjärjestelyt ole kovinkaan muuttuneet viimeisen kolmenkymmenen vuoden 
aikana (Sheley 1990). Edelleen samoja aikaan ja paikkaan vaikuttavia joustoja esiintyy 
lähes jokaisessa organisaatiossa, mutta poikkeavia jouston muotoja ei. Toisena jatkotut-
kimusehdotuksena onkin luoda uusia joustavia työjärjestelyjä - esimerkiksi teknologiaa 
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Samassa taloudessa asuu:  
 Puoliso 
 Alaikäinen lapsi / alaikäisiä lapsia 
 Täysi-ikäinen lapsi / täysi-ikäisiä lapsia 
 Kämppis 
 Lemmikki / lemmikkejä 
 Vanhempi / vanhemmat 
 Isovanhempi / isovanhemmat 




Mitä seuraavista joustavista työjärjestelyistä sinulla on mahdollisuus hyödyntää?  
 Etätyöskentely 
 Liukuva työaika 
 Mahdollisuus toivoa työvuoroja 
 Työaikapankki 
 Tiivistetty työviikko (pidemmät päivät) 
 Osa-aikatyöskentely 






Millainen vaikutus mielestäsi etätyöskentelyllä on työn ja perheen yhteensovittamisessa? 





Millainen vaikutus mielestäsi liukuvalla työajalla on työn ja perheen yhteensovittami-





Millainen vaikutus mielestäsi työvuorojen toivomisella on työn ja perheen yhteensovit-




Millainen vaikutus mielestäsi työaikapankilla on työn ja perheen yhteensovittamisessa?       







Millainen vaikutus mielestäsi tiivistetyllä työviikolla on työn ja perheen yhteensovittami-





Millainen vaikutus mielestäsi osa-aikatyöskentelyllä on työn ja perheen yhteensovitta-





Organisaatiossa, jossa työskentelen, on mahdollista työskennellä etänä:  
 Rajoituksetta niin paljon kuin haluaa 
 Rajoitetusti viikoittain/kuukausittain 
 Erikseen sovittuna 






Teen etätöitä:  
 Vakituisesti 








Samassa taloudessa asuvat ovat läsnä työskennellessäni etänä:  
 Päivittäin 




 En tee etätöitä ollenkaan 
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Kerro tarkemmin keinoistasi onnistua työn ja perheen yhteensovittamisessa etätyösken-
nellessäsi: 
 
 
	
	
	
	
	
	
